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 Bakalárska práca analyzuje súčasný motivačný systém vo firme Emerson a.s., 
divízia Branson. Pomocou dotazníka skúma spokojnosť zamestnancov s motivačným 
programom, vyhodnocuje a navrhuje zmeny v súčasnom programe, ktoré by viedli 
k väčšej efektivite, produktivite práce a spokojnosti vo firme. 
 
ABSTRACT 
Bachelor´s thesis analyzes the current incentive system in the company Emerson 
a.s., division Branson. Means of questionnaire examining employee satisfaction with 
incentive schemes and evaluate proposed changes to the current program, which would 
lead to greater efficiency, productivity and satisfaction in the company. 
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Predmetom bakalárskej práce je motivácia a jej vplyv na pracovný výkon. 
Motivácia sa povaţuje za jeden z najdôleţitejších faktorov úspešnosti  konkurencie 
schopnosti organizácie, preto je povaţovaná za kľúčovú oblasť teórie riadenia ľudských 
zdrojov.  
Ľudský faktor predstavuje základ kaţdého podniku. Finančný kapitál 
nadobudneme pomerne rýchlo, nakupovanie nových technológií vyţaduje len o niečo 
dlhšiu dobu. Získať ale odborne zdatných, kvalifikovaných pracovníkov je záleţitosť 
dlhodobá. Ľudia sú tí, ktorí rozhodujú o úspešnosti alebo neúspešnosti akéjkoľvek 
činnosti. Preto starostlivosť o získanie a rozvoj ľudských zdrojov patrí medzi prvoradé 
úlohy vedenia kaţdej organizácie.  
Ako trend v súčasnosti ukazuje, motivácia býva častokrát podceňovaná. Ide však 
o obrovskú chybu, pretoţe správnou motiváciou sa dajú dosiahnuť omnoho lepšie 
výsledky a to nemusí ísť vţdy len o finančné prilepšenie zamestnanca. 
Kaţdá ľudská činnosť má nejaký motív. Ľudia jedia, pretoţe sú hladní, pijú, 
pretoţe sú smädní, spia, lebo sú unavení. Motív naplnenia základných ţivotných potrieb 
ich núti k nejakej činnosti. Čo však ľudí motivuje k pracovnému výkonu? Ide 
o mnoţstvo faktorov, ktoré podnecujú človeka k tomu, aby bol usilovnejší, pracoval 
výkonnejšie a s väčším nasadením. 
Bakalárska práca sa skladá z 5 kapitol. Prvá kapitola je venovaná cielom 
a metodike prace. Druhá kapitola pozostáva z teoretickej časti, kde sú vysvetlené pojmy 
ako motivácia, motív, stimulácia, manipulácia a ďaľšie zdroje motivácie.  
Tretia kapitola podáva základné informácie o spoločnosti Emerson a.s., divízia Branson 
a venuje sa súčasnej situácii. Popisuje súčasný motivačný program a výhody, ktoré 
spoločnosť svojím pracovníkom ponúka. Štvrtá kapitola sa venuje výsledkom 
dotazníka, vyplneného zamestnancami, teda analyzuje súčasnú spokojnosť 
zamestnancov s benefitami. Piata kapitola obsahuje návrhy na zlepšenie fungovania 
organizácie. 
 Cieľom mojej bakalárskej práce je pomocou analýzy súčasného motivačného 
programu navrhnúť zmeny, ktoré povedú k vyššej spokojnosti, výkonnsoti 
zamestnancov a k celkovému vylepšeniu súčasného motivačného programu. 
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1 CIELE  A  METODIKA 
Hlavným cieľom bakalárskej práce je navrhnúť moţné riešenia pre zlepšenie 
motivačného systému vo firme Emerson akciová spoločnosť, konkrétne v divízii 
Branson, ktoré povedú k zvýšeniu produktivity a spokojnosti nielen pracovníkov, ale aj 
manaţmentu firmy. Zistiť aké motivačné faktory najviac motivujú zamestnancov 
k pracovnému výkonu. Nedostatočné pracovné nasadenie zamestnancov je problém, 
ktorý treba riešiť. Zvýšenie pracovnej motivácie môţe podniku pomôcť k výrobe 
kvalitnejších výrobkov a tieţ k získaniu vyšších ziskov. Navrhnuté zmeny by mali 
priniesť predovšetkým skvalitnenie motivačného programu, aby sa stal pre 
zamestnancov významnejším a stimuloval ich k lepšiemu pracovnému výkonu. 
Vedľajším cieľom je teoreticky definovať hlavné pojmy týkajúce sa motivácie: 
motív, stimul, potreba, metódy hmotnej a nehmotnej motivácie, vybrané motivačné 
teórie. Popísať firmu z hľadiska jej štruktúry a podnikateľskej činnosti, analyzovať 
súčasný motivačný systém. Ďalej na základe dotazníkového prieskumu, ktorý bude 
prevedený u všetkých zamestnancov vo firme, navrhnúť zmeny pre zlepšenie súčasného 
motivačného systému. 
Potrebné informácie o podniku a motivačnom systéme boli získané od manaţérky 
personálneho oddelenia formou rozhovoru a pozorovaním počas 5-ročnej praxe 
v podniku. Ďalej boli tieţ informácie získané z interných zdrojov spoločnosti, 
z pracovného poriadku a nápomocné boli aj vnútropodnikové smernice. 
Úvodná časť dotazníka sa zaoberala všeobecnými informáciami ako pohlavie, vek, 
vzdelanie a pracovné zaradenie, aby sme sa uistili, ţe pracujeme s aktuálnymi 
informáciami. V ďalšej časti sa mohli zamestnanci vyjadriť k súčasným benefitom 
a pripísať im dôleţitosť od 1 do 5. Súčasťou dotazníka boli aj otvorené otázky, kde sa 
mohli zamestnanci vyjadriť, ktorých benefitov by sa dokázali vzdať a aké nové by 
navrhli. Dotazník bol anonymný. 
Prieskum sa konal v mesiaci júl v roku 2011. Dotazník bol distribuovaný všetkým 
zamestnancom pomocou intranetu spoločnosti. Účasť bola 71,5%. Na spracovanie 




2 TEORETICKÁ ČASŤ 
2.1 ZÁKLADNÉ POJMY 
2.1.1 Pojem motivácia 
Pojem motivácia je odvodený od latinského slova „movare“, čo znamená hýbať 
sa, pohybovať sa (1). Označuje všetko, čo spôsobuje určitú aktivitu, určité správanie sa 
človeka. Odpovedá tieţ na otázku, čím bola aktivita vyvolaná alebo prečo sa zmenila. 
Pojem motivácie sa viaţe na aktiváciu, t.j. na vyvolávanie aktivity človeka, na 
organizovanie jeho organizmu, ale zároveň na usmerňovanie vyvíjaných aktivít určitým 
smerom, na určitý cieľ. Ide pritom o psychickú a fyzickú aktiváciu. 
Motivácia je sústava síl vedúcich ľudí k tomu, aby sa správali určitým spôsobom, 
vybrali si ciele a volili prostriedky na ich realizáciu.  
Poznanie motivácie umoţňuje:  
•  lepšie porozumieť príčinám ľudského správania  
• chápať rôznorodosť motívov; preto neexistuje len jeden najlepší spôsob 
motivovania  
•  rozšíriť repertoár pohľadov na motívy ľudského správania  
•  vyuţiť poznatky pre rozvoj vlastných motivačných prístupov k pracovníkom  
•  udrţať pracovné úsilie a záujem pracovníkov o prácu  
•  podnietiť k hľadaniu nových moţností skvalitnenia práce 
 
Motivácia je  vnútorný stav organizmu, ktorý ho aktivuje reagovať určitým 
spôsobom na určité podnety. 
 
Motivácia má tri dimenzie:  
•  aktivácia je vyvolaná potrebami, najmä ich nedostatkom, ktorý vedie k snahe 
odstrániť pocit deficitu  
•  smerovosť udáva zameranie aktivity v závislosti od hodnôt, záujmov, postojov, 
ţivotnej orientácie, presvedčenia  





Proces motivácie preto začína pociťovaním nedostatku niečoho, neuspokojená 
potreba. Táto vyvoláva tenziu, k jej zníţeniu (odstráneniu) je potrebná aktivita, majúca 
konkrétny cieľ. 
Veľmi všeobecná definícia motivácie podľa Pardela znie: „pod pojem motivácia 
sa zahrňuje odpoveď na otázku, prečo človek (alebo aj zviera) koná tak a nie inak, 
usiluje sa o to a nie o iné“(11). 
Motivácia nie je však nekonečný proces. Ide o krivku, ktorá narastá len do 
určitej miery. Pri pozitívnej motivácii sa priamoúmerne so silou motivácie zvyšuje aj 
úroveň výkonu zamestnanca. Tento jav sa však v určitej chvíli stáva opačným a teda pri 
ďalšom, nadmernom motivovaní začína postupne úroveň výkonu klesať. Optimálny 
výsledok sa teda dosahuje len pri optimálnej sile motivácie. (viď obr. 1) 
 
Obr. 1: Závislosť medzi silou motivácie a úrovňou výkonu (Zdroj: prevzaté z (16)) 
 
2.1.2 Pojem manipulácia 
Manipulácia (z latinských výrazov ruka a uchopiť) je v sociálnej psychológii a 
sociológii termín označujúci snahu ovládať myslenie druhej osoby či viacerých osôb. 
Manipulátor sa snaţí vnútiť cieľovej osobe myšlienky, názory, či konania, ktoré 
nie sú obeti vlastné a ktoré by dobrovoľne neprijala a získava výhodu voči nej bez toho, 




V beţnom ţivote sa stretávame vo veľkej väčšine s nevedomými manipuláciami. 
Tvoria obranné automatizmy, ku ktorým sa manipulátor uchyľuje, keď bráni pre neho 
dôleţité hodnoty (najčastejšie vo vzťahu, v ktorom sa cíti ohrozený). Sú však aj iné, 
premyslené formy manipulovania, ktoré môţu prebiehať plánovane a vedome a aj na 
spoločenskej úrovni. Často sa pri nich vyuţívajú mediálne manipulačné metódy.(3) 
Niektorí manipulátori pouţívajú obzvlášť nemorálne a neetické metódy, ich 
konanie odborníci povaţujú za psychické týranie. 
 
2.1.3 Pojem motív 
Motív je kaţdá vnútorná pohnútka, ktorá podnecuje konanie človeka. Motívy 
určujú nielen smer jednania človeka, ale aj intenzitu jeho činnosti a priebeh tejto 
činnosti. Motív sa navonok prejavuje ako dôvod konania človeka. Človek koná 
prevaţne na základe motívov, ktoré si uvedomuje. Môţe o nich uvaţovať, hodnotiť ich, 
môţe ich prijať alebo ich odmietnuť. Znalosť motívov umoţňuje pochopiť správanie 
človeka. (10)  
Keďţe človek neţije izolovane, ani jeho motívy nie sú izolované. Môţu byť 
podobné, vtedy dochádza k zdôraznenému jednaniu. Avšak situácia býva aj opačná. 
Môţe ísť o diametrálne rozdielne motívy, čím častokrát dochádza ku konfliktom záujmu 
a teda aj k narušovaniu jednania. Vtedy dochádza k zváţeniu všetkých okolností 
a rozhodnutiu, ktorý z motívov je mi prednejší a má pre mňa viac výhod. V takejto 
situácii dochádza k potlačeniu jedného a zvýrazneniu druhého motívu.  
Motív v človeku pretrváva pokiaľ jeho cieľ nie je naplnený. Akonáhle dôjde 
k uspokojeniu motív pominie. Ide o krátkodobé motívy napr. hlad, smäd, strach atď. sú 
však aj motívy, ktoré pretrvávajú v človeku dlhodobo alebo  počas celého ţivota, 
napríklad záujem o hudbu, šport, atď. (16) 
 
2.1.4 Pojem stimulácia 
Pojem stimulácia je veľmi blízky pojmu motivácia, je ale potrebné tieto dva 
odlišné pojmy rozlišovať. Stimuláciou totiţ rozumieme také vonkajšie pôsobenie na 
psychiku človeka, v dôsledku ktorého dochádza k určitým zmenám jeho činnosti 
13 
 
prostredníctvom zmeny psychických procesov, prostredníctvom zmeny jeho motivácie. 
(15) Čiţe stimulácia predstavuje pôsobenie na psychiku jednotlivca zvonku, najčastejšie 
reprezentované činnosťou druhého človeka. (15)  
Ďalším prvkom, ktorý pôsobí na psychiku pracovníka z vonka je kontrola. 
Kontrola priebeţných výsledkov je veľmi dôleţitá, môţe totiţ včas odhaliť závaţné 
chyby a nemala by sa podceňovať, aj preto je tu potrebné motivovať. Nemala by byť 
však vykonávaná vo veľkej miere - potom môţe pôsobiť demotivačne. (6) 
 




Obr. 2: Ilustrácia rozdielu medzi stimuláciou a motiváciou (Zdroj: prevzaté z (13)) 
 
Stimulácia (obrázok 1 vľavo) má obrovskú výhodu - je pomerne jednoduchá. 
Kým vyplácame odmenu, kým kŕmime a napájame, proste kým kompenzujeme 
nepohodlie spojené s výkonom nejakými atraktívnymi hodnotami, môţeme očakávať, 
ţe práca bude prebiehať. Avšak v okamihu, keď takéto hodnoty (vonkajšie stimuly) 
prestaneme poskytovať, sa práca zrejme zastaví. To je nevýhoda stimulácie: práca 
prebieha len po tú dobu, po ktorú pôsobia stimuly. (13) 
Motivácia (obrázok 1 vpravo) je nositeľkou obrovskej výhody - ak sa dobre 
trafíte do motívov, ktoré človek má, môţe práca za priaznivých podmienok pokračovať 
aj bez príkonu vonkajších podnetov. Človek vykonáva úlohu, pretoţe ho to baví alebo 
pretoţe to povaţuje za významné a dôleţité. Výhoda motivácie je však poškvrňovaná a 
znevaţovaná veľkou nevýhodou: nie je to práve jednoduchá cesta. Je potrebné veľa 
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vedieť ako o človeku, ktorého hodláme motivovať, tak o procese motivácie samotnej. 
(13) 
 
2.1.6 Zdroje motivácie 




 ideály a hodnoty 
Potreby – z psychologického hľadiska je potrebou „preţívaný alebo pociťovaný 
nedostatok niečoho dôleţitého pre ţivot jedinca. Potreba je vţdy spojená s činnosťou 
zameranou k odstráneniu alebo prekonaniu pocitového nedostatku. Potreby núti človeka 
k jednaniu. Na jej základe sa vytvárajú snahy, túţby a ciele človeka, ktoré vo svojom 
jednaní uskutočňuje. Tento proces je sprevádzaný určitým napätím, ktoré klesá po 
uspokojení alebo nasýtení potreby. “(16) 
Návyky – opakovaný, zauţívaný, ustálený a zautomatizovaný spôsob jednania. 
Kaţdý človek si ich vytvára sám počas ţivota. Obdobná situácia človeka nabáda 
k tomu, aby konal podľa zauţívaných a overených návykov. Negatívne návyky 
označujeme ako zlozvyky. 
Záujmy – sú trvalejšie zameranie človeka na istú oblasť. Záujem aktivizuje 
ľudské konanie v smere čo najviac sa priblíţiť danému objektu, napr. pátrať po hlbších 
vedomostiach, zdokonaľovať sa, atď. Významne prispieva k charakteristike človeka 
(napr. zaraďovanie do skupín), ale aj obohacuje jeho ţivot. 
Ideály a hodnoty – formujú sa počas ţivota jedinca na základe spoločenského 
pôsobenia a hodnotenia. Ide o také ľudské správanie, ktoré by malo byť vzorovým pre 
celú spoločnosť. Zaraďujeme sem aj morálku a etický kódex.  Hodnota je povaţovaná 
za niečo vzácne, čo si má človek váţiť a ceniť. Môţe ísť o hodnotu rodiny, zdravia, 




2.2 TYPY MOTIVÁCIE 
2.2.1 Vnútorná motivácia 
Motivácia vychádzajúca zo samotnej práce. Dochádza k nej, ak ľudia cítia, ţe je 
pre nich práca vnútorne zaujímavá, dôleţitá a je v nej obsiahnutá právomoc. Ľudia 
potrebujú cítiť, ţe môţu riadiť svoje vlastné moţnosti. Faktory vnútornej motivácie sú 
napríklad zodpovednosť, autonómia, moţnosť vyuţívať a rozvíjať schopnosti i 
zručnosti, zaujímavá práca, príleţitosť k pracovnému postupu.(3) 
 
2.2.2 Vonkajšia motivácia 
Odmeny, ktorými chceme ľudí motivovať. Môţe to byť zvýšenie platu, 
pochvala, povýšenie alebo naopak odoprenie platu a kritika.(3) 
 
2.3 TEÓRIE MOTIVÁCIE 
2.3.1 Cukor a bič 
Ide asi o ten najjednoduchší pohľad na to ako ľudí stimulovať. Hovorí vám 
úplne jednoducho, ţe ak niekto pracuje dobre, môţete ho odmeniť. Napríklad finančnou 
prémiou. To je ten "cukor". Ak však budete pracovať zle, nastupuje postih, teda trest. 
Napríklad mu odoberiete sluţobný automobil. Čo je ten ,, bič ". (10) 
Problémom je, ţe tento postup stimulácie spolieha na to, ţe strach z,, biča " bude 
pre ľudí dostatočným motívom na to, aby sa svojím výkonom dostali k "cukru". Nie 
vţdy to tak musí byť a nie vţdy je zlý výkon daný tým, ţe je zamestnanec neschopný a 
lenivý. Otázkou potom je, či nie je lepšie miesto "biča" zamestnancom ukazovať aspoň 
kúsok "cukru".(10) 
 
2.3.2 Maslowova hierarchia potrieb 
Hierarchia A. Maslowa začína fyziologickými potrebami, typu potreby dýchať, 
piť a jesť. Tieto potreby sú najniţšie na jeho pyramíde, pretoţe sa dokáţu pri 
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neuspokojení presadiť voči potrebám vyššie poloţeným. Maslow to vyjadruje slovami, 
ţe ak je človek hladný, potom všetky jeho schopnosti sú v sluţbách uspokojenia hladu . 
(13) 
Keď sú fyziologické potreby aktuálne uspokojené a človek tým nevyčerpal 
všetku energiu, ktorú má k dispozícii, začína podľa Maslowa uspokojovať potrebu 
bezpečia, teda v zásade poţadovať istotu a orientáciu vo svojej ţivotnej situácii – 
súčasnej i budúcej. Postúpil do druhého poschodia hierarchie potrieb. (13) 
Akonáhle sú uspokojené aj tieto potreby, motor sebarozvoja, ak má ešte zdroj 
energie, nás ţenie ďalej na potrebu nájdenia lásky. V manaţérskej praxi sa to prejaví 
predovšetkým ako hľadanie príslušnosti k nejako definovaným skupinám ľudí. Môţe ísť 
o rodinu, tím, širšiu komunitu, firmu, obec, trochu problematicky (vzhľadom k 
obrovskému rozsahu takéhoto zoskupenia) tieţ o národ alebo o ľubovoľnú inak 
definovanú skupinu osôb. (13) 
Ešte vyššie v hierarchii nachádzame potrebu úcty. Potreba úcty je podľa 
Maslowa uspokojená z dvoch odlišných zdrojov - sebaúctou (ako výsledok 
sebahodnotenia) a úctou iných (ako výsledok hodnotenia okolia). V manaţérskej praxi 
je zrejme o tejto potrebe moţné uvaţovať ako o potrebe uznania, pričom je dobré 
počítať s tým, ţe často nadobúda podoby potreby výlučnosti (teda nielen niekam patriť, 
ale tieţ tam nejako vynikať vo vlastných očiach i v očiach ostatných ľudí). (13) 
Na vrchole pyramídy - v piatom poschodí hierarchie potrieb – nájdeme 
najdiskutabilnější a zároveň najšpecifickejší kúsok maslowovej zbierky 
sebaaktualizácie. Maslow patrí k rozsiahlej skupine psychológov, ktorí predpokladajú, 
ţe hlavná hybná sila osobného rozvoja neprichádza zvonku, ale je umiestnená vo vnútri 
človeka. Ţe sme všetci motivovaní sa rozvíjať. Preslávené je jeho tvrdenie: "Čím človek 
môţe byť, tým tieţ musí byť." Človek na úrovni dominujúcej potreby sebaaktualizácie 
môţe byť primárne motivovaný k osobnému rozvoju a sebarealizácii, ale aj k správaniu, 
ktoré presahuje jeho bezprostrednosť.(13) 
Ak sú uspokojené všetky ostatné potreby z niţších poschodí pyramídy, má 






Obr. 3: Maslowova pyramída potrieb (Zdroj: prevzaté z (13)) 
 
2.3.3 Adelferova teória ERG 
 Bělohlávek uvádza, ţe Clayton Alderfer prispôsobil Maslowove názory novým 
poznatkom z výskumu ľudského správania a redukoval systém potrieb len na tri: 
• potreby existenčné (všetky materiálne a fyziologické potreby) 
• potreby vzťahové (všetky vzťahy k ľuďom, s ktorými sa stretávame: hnev i nenávisť, 
rovnako ako lásku a priateľstvo, neuspokojenie nespôsobuje ani tak nepriateľstvo, ako 
skôr emocionálny odstup a zabúdanie na jedinca) 
• potreby rastové (tvorivá práca jedinca na sebe a na svojom okolí) 
Na rozdiel od Maslowa Alderfer popieral hierarchiu potrieb. Nerozdeľoval potreby na 
vyššie a niţšie. (5) 
2.3.4 Dvojfaktorová teória 
Psychológ F. Herzberg v roku 1953 prezentoval prístup k motivácii, ktorý sa od 
Maslowa líši v dvoch aspektoch. Prvý je fakt, ţe motívy rozdeľuje len do dvoch skupín: 
udrţiavacie a motivačné. 
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 Udrţiavacie (hygienické) potreby - dissatisfaktory - súvisia s podmienkami 
práce a týkajú sa záleţitostí ako, je taktika a administratíva spoločnosti, kvalita 
riadenia, pracovné podmienky, odmeňovanie, pracovné postavenie, pracovná 
istota a ţivotný štýl. 
 Motivačné faktory - satisfaktory - súvisia s obsahom práce a patrí sem úspech, 
uznanie, podnecujúce práce, povýšenie a pracovné výsledky. (10) 
 
Druhý a ďaleko podstatnejší rozdiel je v tom, ako hodnotí význam jednotlivých 
faktorov pre motiváciu zamestnancov. Podľa neho totiţ udrţiavacie faktory vyvolávajú 
v najlepšom prípade "ţiadnu nespokojnosť", ak sú naplnené, a "značnú nespokojnosť ", 
ak nie sú naplnené. Pre managera je podstatné, ţe tieto potreby vyvolávajú v menšej či 
väčšej miere iba neuspokojenia. Druhá skupina faktorov, motivačné faktory, naopak 
ovplyvňujú spokojnosť. Ak sú splnené, budú spokojní, ak nie, tak síce nebudú nadšení, 
ale nebudú príliš nespokojní. Herzberg to nazýva "ţiadnou spokojnosťou ". (10) 
Táto teória je jednou z hlavných zloţiek motivačného prístupu, ktorý vychádza z 
toho, ţe práca, ktorá pracovníka uspokojuje, je sama najlepším motivátorom. 
Pracovníci, ktorí sú spokojní so svojou prácou, majú ju radi a povaţujú ju za významnú, 
sú motivovaní k tomu, aby ju vykonávali čo najlepšie. Ak teda chce mať organizácia 
vysoko motivovaných pracovníkov, je motivačný prístup k vytváraniu pracovných úloh 
a pracovných miest uţitočný a vedie k dosiahnutiu priaznivých výsledkov. Ak správanie 
pracovníka signalizuje nejaký problém motivácie, môţe tento prístup pomôcť k 
rozpoznaniu a riešeniu problému. (8) 
Herzbergova dvojfaktorová teória motivácie vychádza zo skúmania príčin 
spokojnosti a nespokojnosti s prácou a konštatuje, ţe spokojnosť a nespokojnosť nie sú 
priame protiklady, ale dva rôzne a nezávislé faktory. Niektoré faktory vedú k 
spokojnosti a iné k nespokojnosti. Charakteristiky súvisiace s prácou, ktoré moţno 
povaţovať za faktory spokojnosti pracovníkov, sa nazývajú motivátory, zatiaľ čo 
charakteristiky súvisiace s prácou, ktoré moţno povaţovať za faktory nespokojnosti, sa 
nazývajú hygienické faktory (či tieţ udrţiavacie faktory alebo dissatisfaktory). 
Prítomnosť motivátorov vedie k spokojnosti, ale ich neprítomnosť nevedie k 




2.3.5 Teória X a Y 
Autorom tejto teórie je Douglas McGregor. Ide o dva fakticky krajné pohľady na 
prístup ľudí k práci, ktoré prezentujú názory v mnohom sa zhodujúce so stimuláciou 
cukor a bič. Dalo by sa povedať, ţe jeden je trochu pesimistický a druhý výrazne 
optimistický. Z nasledujúcich charakteristík týchto pohľadov by malo byť jasné, o čo 
ide. (10) 
Typ X - vo svojom celku vyjadruje názor, ţe človek je tvor lenivý, má vrodenú 
nechuť k práci, preto je nevyhnutné ho k práci nútiť (hrozbou trestu), naopak dobrú 
prácu, dobrý výkon je potrebné finančne odmeniť. Navyše je človek prevaţne tvor 
nesamostatný, vyţaduje neustále vedenie, kontrolu, dohľad a pod. (15) 
Typ Y - naopak predpokladá, ţe výdaj fyzickej i duchovnej energie v práci je 
pre človeka čímsi rovnako prirodzeným ako hra alebo odpočinok, ţe zmysel pre 
zodpovednosť a povinnosť je človeku tieţ niečím úplne prirodzeným, ţe dôleţitejšie 
ako napríklad finančné odmeny sú pre človeka pocit dôleţitosti a uţitočnosti vlastnej 
práce, moţnosti pracovať tvoriť a pod. (15) 
Na základe prevaţujúceho, také predstavy o človeku - pracovníkovi má manaţér 
tendenciu k nemu aj pristupovať, resp. s ním rokovať. Významnou súčasťou tohto 
konceptu – teórie  X a Y - je zistenie, ţe s postupujúcim ekonomickým, kultúrnym a 
sociálnym rozvojom ľudskej spoločnosti stále vyššie percento populácie zodpovedá 
skôr typu Y, čo vyţaduje meniť, resp. prispôsobovať často pretrvávajúce prístupy k 
pracovníkom, prístupy zodpovedajúce skôr predstave typu X. Stále väčší význam tak 
nadobúda management integráciou (spájaním cieľov podniku s cieľmi ľudí - 
zamestnancov podniku - a naopak) a sebakontrolou (to je odovzdávaním stále väčšieho 
dielu zodpovednosti za vlastnú prácu a jej výsledky konkrétnym výkonným 
pracovníkom.(15) 
 
2.3.6 Teória kompetencie 
 Autorom teórie je R. W. White. Potreba kompetencie sa v pracovnej oblasti 
prejavuje ako potreba preukázať svoje schopnosti, svoju profesionálnu kompetenciu. 
Pauknerová (12) uviedla, ţe túto potrebu je moţné sledovať najmä v situácii, ktorú 
pracovník hodnotí ako primerane náročnú. V sociálnej rovine sa jedná o moţnosť 
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porovnania a získanie uznania, obdivu okolia. V uvedenom význame je potreba 
kompetencie blízka potrebe vysokého výkonu, nie je s ňou však totoţná. Zatiaľ čo 
potreba vysokého výkonu je fenoménom, ktorý sa u svojho nositeľa uplatňuje v 
podstate neustále, nediferencovanej, potreba kompetencie sa prejaví predovšetkým v 
situácii, ktorá je subjektom (človekom - pracovníkom) vnímaná ako primerane náročná. 
Praktické vyústenie teórie kompetencie by podľa Bedrnovej a Nového (4) malo 
smerovať k tomu, aby sa manaţér vţdy snaţil poverovať svojich pracovníkov úlohami 
primerane náročnými. 
 
2.3.7 Teória spravodlivosti 
 Základom tejto koncepcie je fenomén sociálneho porovnávania. Človeku - 
pracovníkovi je vlastná tendencia porovnávať svoj vklad do práce (ako v zmysle 
intenzity pracovného vypätia, tak v zmysle náročnosti práce na schopnosti, 
zodpovednosť a pod) s vkladom svojich spolupracovníkov vykonávajúcich 
porovnateľnú činnosť, jednak efekty, ktoré prináša práca jemu, s efektami, ktoré 
porovnateľná práca prináša kolegom (4). Teória myslí, ţe uvedomenie si 
nespravodlivosti je motivačnou silou. Keď sa niekto domnieva, ţe s ním bolo v 
porovnaní s ostatnými nespravodlivo konané, pokúsi sa túto nespravodlivosť odstrániť. 
Ľudia sa domnievajú, ţe je moţné mieru spravodlivosti oceniť pomerom medzi vkladmi 
a výnosmi. Vklad do zamestnania zahŕňa skúsenosť, úsilie a schopnosť. Výnos z práce 
zahŕňa plat, uznanie, povýšenie a zamestnanecké výhody. K nespravodlivosti dochádza, 
akonáhle ľudia cítia, ţe získané výsledky nie sú spravodlivé v porovnaní s tým, čo sa 
zdá, ţe dostávajú iní ľudia (7). 
 
2.4 PRACOVNÁ MOTIVÁCIA 
Pracovná motivácia odpovedá na otázku, prečo ľudia pracujú. Väčšina ľudí chápe 
prácu ako prostriedok obţivy a pracuje teda preto, aby si zarobili peniaze. Dôleţitým 
aspektom pracovnej motivácie je podľa Nakonečného (9) očakávanie výsledkov 
činnosti a to v troch zmysloch: 
 Bude splnená daná pracovná úloha? 
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 Aká bude za to odmena (čo to vynesie)? 
 Aké výdavky s tým budú spojené (vynaloţená námaha a čas)? 
 
Táto schéma sa však uplatňuje v referenčnom rámci, ktorý tvorí trh práce 
a pracovnú kvalifikáciu, takţe problémy s hľadaním zamestnania môţu meniť vzťah 
subjektu k vyššie uvedeným podmienkam pracovnej činnosti. Dôleţitým motivačným 
činiteľom sa preto za určitých ţivotných a spoločenských podmienok stáva tieţ istota 
pracovného miesta. Motiváciou k práci (pracovnou motiváciou) Bedrnová a Nový (4) 
rozumejú ten aspekt motivácie ľudského správania, ktorý je spojený s výkonom 
pracovnej činnosti, so zastávaním určitej pracovnej pozície a výkonom jej 
zodpovedajúcej pracovnej role, to je s plnením pracovných úloh. Pracovná motivácia 
vyjadruje prístup človeka k práci, ku konkrétnym okolnostiam jeho pracovného 
uplatnenia a ku konkrétnym pracovným úlohám, vyjadruje konkrétnu podobu jeho 
pracovnej ochoty. 
 
Nakonečný (9) rozdelil ľudí na osoby motivované úspechom a osoby 
motivované strachom z neúspechu: 
 Osoby motivované úspechom sa vyznačujú snahou vyhnúť sa neúspechu tým, ţe 
dávajú prednosť úlohám strednej obtiaţnosti, vyhýbajú sa ľahkým úlohám, 
pretoţe ich splnenie neprináša plnšie uspokojenie a snahou vyhnúť sa rizikám. 
 Osoby motivované strachom z neúspechu sa vyznačujú tým, ţe dávajú prednosť 
ľahším úlohám, vykazujú však aj pohotovosť venovať sa úlohám veľmi 
obtiaţnym a sú ochotní podstúpiť aj rizikové spôsoby správania. 
 
V psychológii bývajú rozlišované dve skupiny motívov k práci, dva typy 
pracovnej motivácie (4): 
- motívy, ktoré súvisia s prácou samou, tzv.  motivácia intrinsická 
- motívy, ktoré naopak leţia mimo vlastnú prácu, tzv.  motivácia extrinsická 
 
 K najvýznamnejším intrinsickým motívom práce podľa Bedrnovej a Nového (4) 
patrí: 
 potreba činnosti vôbec - potreba zbaviť sa nadbytočnej energie 
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 potreba kontaktu s druhými ľuďmi, 
 potreba výkonu - ktorej významným aspektom je radosť či uspokojenie, ktoré 
človeku prináša záţitok z úspešného výkonu 
 túţba po moci, ktorej uspokojením aspoň v určitej miere ponúkajú vyššie pozície 
 v hierarchii pracovných pozícií 
 potreba zmyslu ţivota a sebarealizácie, ktorej uspokojenie ponúka práca 
poskytovaním príleţitostí k činnostiam, ktoré sú zmysluplné, ktorých výsledky 
sú hodnotné a v ktorých človek môţe nielen preukázať svoje osobné kvality, ale 
ktorých výkonom môţe svoje osobnostné predpoklady ďalej rozvíjať. 
 
 K najvýznamnejším extrinsickým motívom práce podľa Bedrnovej a Nového 
 (4) patrí: 
 potreba peňazí 
 potreba istoty, ktorá je do istej miery identická s potrebou peňazí, je však viac 
spojená s budúcnosťou človeka 
 potreba potvrdenia vlastnej dôleţitosti - teda motív sebapotvrdenia, často 
spojovaný s prestíţou zastávanej pracovnej či inej spoločenskej pozície 
 potreba sociálnych kontaktov, ktorých uspokojenie poskytuje práca a všetko, čo 
s ňou súvisí 
 potreba spolupatričnosti, partnerského vzťahu - pre mnohých je zamestnanie 
miesto, kde spoznávajú príslušníkov druhého pohlavia a majú moţnosť 
nadväzovať s nimi kontakty, čo potvrdzuje fakt, ţe sa mnoho párov spoznalo na 
pracovisku. 
 
2.4.1 Stratégie zvyšovania motivácie 
Stratégia musí vychádzať z hlavných, kľúčových dimenzii práce, ktorými sú: 
Rozmanitosť . Pracovná činnosť, ktorá vyţaduje širšie spektrum schopností a 
zručností pre operácie, postupy a pod. 
Celistvosť úlohy je, ak pracovná činnosť má charakter uzavretej a samostatne 
identifikovateľnej pracovnej úlohy. Dáva to pocit zmysluplnosti a vedie k stotoţneniu 
sa s prácou. 
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Významnosť úlohy. Vyţaduje opatrenia, zvyšujúce význam a úţitok konkrétnej 
činnosti pre iných ako aj v rámci skupiny, organizácie, ktorá umoţňuje dosiahnuť 
uznanie od okolia. 
Autonómia. Je posilnenie nezávislosti pracovníka v úprave práce, obsahovej i 
priestorovej dimenzii, stanovenie osobného a pracovného cieľa. 
Spätná väzba spočíva vo zvýšení mnoţstva informácii o výsledkoch vlastnej 
práce, ktorú dostáva jedinec. Dáva sa relatívne často, ale len ak je opodstatnená. 
Striedanie pracovných miest (Job Rotation) umoţňuje pracovníkovi v časových 
intervaloch striedať pracoviská, podobné z hľadiska štrukturálnej stavby činnosti; 
zabezpečuje väčšiu rozmanitosť a pestrosť práce. 
Odmeňovanie odrážajúce výkon. Východiskom je presvedčenie, ţe dobrý výkon 
vedie k vyššej odmene. 
Pružná pracovná doba. Umoţňuje zladiť pracovné a osobné záleţitosti a 
rešpektovať rozdielnosť potrieb. 
Obohatenie práce (Job Enrichment) je zamerané na rozšírenie rozhodovacích a 
kontrolných moţností pracovníka v tom: 
a) ako zlepšiť plnenie úloh 
b) aké širšie moţnosti sa dajú zabudovať do práce, pre dosiahnutie individuálnych 
cieľov, uznania za dosiahnutie cieľa. 
Rozširovanie práce predstavuje zväčšenie rozsahu kvalitatívne rovnakých 
pracovných operácií, ktoré pracovník vykonáva v rámci svojej činnosti. 
Prehlbovanie obsahu musí vychádzať z poznatku, ţe stimuláciou pre ľudí je 
dimenzia od orientácie na úspech po orientáciu na obsah činnosti; preto má apelovať 
na: 
a) tvorivé myslenie a koncepčné myslenie 
b) hrdosť na prácu 
c) prestíţ práce 
d) hrdosť na vlastné schopnosti a sebarozvoj 




2.4.2 Zamestnanecké výhody 
Zamestnanecké výhody Armstrong (3) formuloval ako zloţky odmeny 
poskytované naviac k rôznym formám peňaţnej odmeny. Zahŕňajú aj poloţky, ktoré nie 
sú priamou odmenou, ako je napríklad kaţdoročná dovolenka na zotavenie. Ciele 
politiky a praxe zamestnaneckých výhod organizácie sú: 
 
- poskytnúť atraktívny a konkurencieschopný súbor celkových odmien, ktoré 
umoţnili ako získať, tak aj udrţať vysoko kvalitných pracovníkov 
- uspokojovať osobné potreby pracovníkov 
- posilňovať oddanosť a vedomie záväzku pracovníkovi voči organizácii 
- poskytovať niektorým ľuďom daňovo zvýhodnený spôsob odmeny 
 
Koubek (8) definuje zamestnanecké výhody ako také formy odmien, ktoré 
organizácia poskytuje pracovníkom za to, ţe pre ňu pracujú. Na rozdiel od miezd, 
platov a ďalších foriem odmeňovania nebývajú viazané na výkon pracovníka. Niekedy 
sa však pri ich poskytovaní prihliada na funkciu, na postavenie pracovníka v 
organizácii, k dobe zamestnania v organizácii a zásluhám. 
Vo vyspelých krajinách Európy sa zamestnanecké výhody podľa Koubka (8) delia do 
troch skupín: 
1. Výhody sociálnej povahy (dôchodky poskytované organizácií, ţivotné poistenie 
hradené úplne alebo čiastočne organizáciou, pôţičky a ručenie za pôţičky a pod.) 
2. Výhody majúce vzťah k práci (stravovanie, výhodnejší predaj produktov organizácie 
pracovníkom, vzdelávanie hradené organizáciou a iné). 
3. Výhody spojené s postavením v organizácii (prestíţne podnikové automobily pre 
vedúcich pracovníkov, platenie telefónu v byte, nárok na odev a iné náklady 
reprezentácie organizácie, bezplatné bývanie atď.) 
 
Podľa Armstronga (3) moţno zamestnanecké výhody rozdeliť do nasledujúcich 
kategórií: 
Dôchodkové systémy: sú všeobecne povaţované za najdôleţitejšiu zamestnaneckú 
výhodu. 
Osobné istoty: jedná sa o výhody, ktoré posilňujú osobné istoty zamestnanca a jeho 
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rodiny formou nemocenského, zdravotného, úrazového alebo ţivotného poistenia. 
Finančná výpomoc: pôţičky, výpomoc pri kúpe domu, pomoc pri sťahovaní a zľavy na 
tovar a sluţby vyrábané alebo poskytované podnikom. 
Osobné potreby: oprávnenia, ktoré sú uznaním vzájomného vzťahu medzi prácou 
a domácimi potrebami alebo povinnosťami, napríklad dovolenka na zotavenie a iné 
formy dovolenky, starostlivosť o deti, poradenstvo pri odchode do dôchodku, finančné 
poradenstvo a osobné poradenstvo v období krízy, posilňovne a rekreačné zariadenia. 
Podnikové automobily a pohonné hmoty 
 
2.5 PRINCÍPY A METÓDY HMOTNEJ MOTIVÁCIE 
 Porvazník (14) vyjadril hmotnú motiváciu silným motívom predovšetkým pre 
pracovníkov s niţšou ţivotnou úrovňou. S rastom ich ţivotnej úrovne sa môţe meniť 
moţnosť uspokojovať stále vyššie potreby. Stimulujúci účinok hmotnej odmeny sa 
môţe v porovnaní s pôsobením nehmotných motívov postupne zniţovať. Môţe dôjsť 
k tzv. kulminačnému bodu, od ktorého vyššie mzdy a iné hmotné pôţitky prestávajú 
pôsobiť ako stimulujúci faktor. Výška tohoto bodu je odlišná. Medzi najpouţívanejšie 
metódy hmotnej motivácie podľa Porvazníka (14) patrí: 
 stimulujúca základná mzda a osobné ohodnotenie 
 pravidelné zvyšovanie platu 
 cieľové odmeny a prémie 
 úhrada nákladov na zvyšovanie kvalifikácie 
 úhrada nákladov na ţivotné poistenie 
 sluţobný automobil s moţnosťou jeho vyuţívania aj na súkromné účely 
 úhrada nákladov na pracovný odev 
 vecné dary k ţivotnému jubileu a pracovnému výročiu 
 príspevok na stravu 
 pravidelné poskytovanie produktov firmy v podobe naturálií. 
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2.6 PRINCÍPY A METÓDY NEHMOTNEJ MOTIVÁCIE 
 Podľa Porvazníka (14) nehmotná motivácia nie je kvantitatívne alebo 
kvalitatívne menej účinným motivačným nástrojom ako stimulácia hmotná. Mnohí 
ľudia preferujú nehmotné stimuly, ktoré majú širší záber, sú rozmanitejšie, pôsobia aj 
subjektívne, úzko súvisia s osobným ţivotom a preţívaním a majú dlhodobejší efekt. 
Nehmotná motivácia je jedným z kľúčových faktorov trvalo udrţateľného rozvoja a 
prosperity kaţdej organizácie. Medzi známe a vyuţívané princípy, formy a metódy 
nehmotnej motivácie patrí (14): 
 moţnosti a podmienky zvyšovania kvalifikácie a prístupu k celoţivotnému 
vzdelávaniu 
 účinná, bezkonfliktná a efektívna komunikácia 
 dobré pracovné podmienky vrátane pracovných pomôcok 
 dobré pracovné vzťahy a vysoká firemná kultúra 
 prejavovanie dôvery 
 preferencie vlastných zamestnancov pri postupoch a pravidelné moţnosti 
postupu 
 starostlivosť o novoprijatého zamestnanca 
 kompletné delegovanie úloh, právomocí a zodpovedností 
 spoločenský význam práce, produktov a firmy 
 image a goodwill firmy 
 udeľovanie pochvál a uznaní 
 kultúrne stravovacie podmienky. 
 
2.7 MOTIVAČNÝ PROGRAM 
Ciele kaţdej hospodárskej organizácie, kaţdého podniku môţu byť formulované 
rôzne. Či uţ však pôjde o dosiahnutie maximálneho zisku, alebo o zabezpečenie 
dlhodobej ekonomickej prosperity, alebo o optimálne uspokojenie potrieb na trhu. 




Odpoveď na túto veľmi jednoduchú otázku, však spravidla tak jednoduchá 
nebýva. Napriek tomu sa však nejedná o neriešiteľný problém. Zvlášť nie v prípade, ak 
pripustíme  ako pravdivú v celej jej šírke odpoveď na prvý pohľad veľmi jednoduchú - 
ÚSPECH spočíva v ľuďoch! (15) 
V konkrétnej podobe motivačný program predstavuje cielený súbor pravidiel, 
opatrení a postupov, ich primárnym poslaním je dosiahnutie ţiadúcej pracovnej 
motivácie a z nej vyplývajúceho optimálneho prístupu pracovníkov podniku k práci, a 
to vo všetkých aspektoch, ktoré sú z hľadiska podniku aktuálne alebo trvalo významné. 
(15) 
Motivačný program prestupuje celým systémom práce s ľuďmi v podniku, 
motivačný program v istom zmysle jednotlivé subsystémy celého systému práce 
s ľuďmi zjednocuje. Na motiváciu ľudského správania i pracovného rokovania totiţ 
pôsobí v zásade čokoľvek, všetko to, čo pre konkrétneho človeka môţe byť dôleţité, 
alebo významné. Je preto v záujme kaţdého podniku, aby tie zo skutočností, ktoré môţu 
byť významné, mal podnik pod kontrolou - aby podnikový manaţment a všetci riadiaci 
pracovníci práve v uvedených oblastiach postupovali takým spôsobom, ktorý by 
vytváral predpoklad pre dosiahnutie optimálnej úrovne pracovnej motivácie u všetkých 
pracovníkov podniku, alebo aspoň u ich prevaţnej väčšiny. (15) 
 
2.7.1 Prvky a účel motivačného programu 
Zamestnanci nepracujú len kvôli mzde alebo platu. Spravidla je v podniku 
k dispozícii celý systém odmien, ktorý by mal byť spojený predovšetkým s 
motivačnými zámermy. Tento systém plní dva účely, tie sú však navzájom prepojené. 
Na jednej strane je účelom prilákanie tých najlepších kandidátov a zabezpečenie 
úspešného náboru a výberu. Druhým účelom je udrţať ľudí a viesť ich k tomu, aby 
organizácii zachovali vernosť. (6) 
Aby sme došli k splneniu oboch účelov motivačného programu, musíme správne 
stanoviť jeho prvky a nástroje. Odmeňovanie je jeden z najefektívnejších nástrojov 
motivovania pracovníka. Samotné odmeňovania v modernom riadení ľudských zdrojov 
neznamená iba mzdu alebo plat, prípadne iné formy peňaţnej odmeny, ktoré poskytuje 
organizácia pracovníkovi ako kompenzáciu za vykonávanú prácu. Zahŕňa povýšenie, 
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formálne uznanie (pochvaly) a tieţ zamestnanecké výhody poskytované organizáciou 
pracovníkovi nezávisle na jeho pracovnom výkone. (8) 
Súbor všetkých prvkov a výhod je treba nepretrţite prehodnocovať a upravovať, 
pretoţe nimi musíme jednak spravodlivo podeliť všetkých zamestnancov a na druhej 
strane tieţ zabezpečiť, aby bol systém flexibilný a jeho uţitočnosť v prípade 
jednotlivých pracovníkov čo najvyššia. (6) 
Keďţe kaţdý človek je individualita, vyţaduje si aj motivačný prístup obmenu 
na základe osobných preferencií zamestnanca. David McClelland si všimol túto 
skutočnosť a zatriedil ľudí do troch kategórií na základe ich motivačných preferencií. 
 
A) „Ľudia s vysokou potrebou výkonu sa vyznačujú túţbou po osobnej 
zodpovednosti, samostatnosti, neustálom prekonávaní prekáţok, súťaţí 
s ostatnými a prekonávaniu ostatných. Potrebujú rýchlo spätnú väzbu – 
bezprostrednú informáciu, ako sa im práca darí. Dávajú prednosť primerane 
náročným úlohám, stanovujú si ciele s rozumnou úrovňou rizika. Vyhýbajú sa 
úlohám príliš ľahkým alebo neúmerne ťaţkým. Ich spokojnosť vyplýva z dobre 
vykonanej práce, finančná odmena je pre nich skôr len potvrdením, ţe výsledok 
ich práce bol úspešný.“(17) 
B)  Zamestnanci s vysokou potrebou priateľstva sú motivovaní v priateľskom 
pracovnom prostredí, keď majú okolo seba dobré ľudské vzťahy. Takýto človek 
je nešťastný v samostatnej práci, naproti tomu v tímovej je úspešným hráčom. 
C) Človek s motivačnou preferenciou potreby moci môţe byť veľmi úspešný pri 
riadení iných. Ak mu ide o prospech ostatných, vtedy je prospešný aj pre 
organizáciu. V prípade, ţe mu ide len o osobnú moc, stáva sa neprospešným pre 
organizáciu čo vedie ku konfliktom.(17) 
Najčastejším spôsobom motivácie s ktorým sa stretávame je odmeňovanie 
finančnými prostriedkami. Môţe byť poskytovaná rôznymi spôsobmi. Individuálna 
zásluhová odmena je zaloţená na procese prepojovania peňaţnej odmeny s výkonom 
a schopnosťami zamestnanca.  Mnoţstvo ľudí ju povaţuje za najlepší spôsob motivácie. 
Systém bonifikácie vo forme zvláštnej, mimoriadnej peňaţnej odmeny sa vzťahuje na 
výkon ich organizácie, ich tímu alebo ich samých alebo kombinácie. Ide o premenlivú, 
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teda nepravidelnú odmenu. Cieľom týchto odmien je umoţniť zamestnancom podieľať 
sa na firemnom raste a zvyšovať tak ich lojalitu k organizácii; poskytovať odmeny 
v závislosti od výkonu podniku – motivácia, angaţovanosť a oddanosť; ohodnocovanie 
doterajších výsledkov a motivácia k ďalším; priťahovanie nových kvalitných 
pracovníkov. Tímové odmeňovanie ako ohodnotenie výkonu celého tímu môţe byť na 
základe verejne zverejneného vzorca alebo ad hoc. Odmeňovanie za výkon 
organizácie sa dá realizovať tromi spôsobmi, a to: podielmi na zisku, podielmi na 
vlastníctve a podielmi na výnose. Cieľom týchto odmeňovaní je zvyšovanie oddanosti 
pracovníkov organizácie, umoţniť, aby sa pracovníci podieľali na úspešnosti 
organizácie, stimulovať pracovníkov k vlastnému prispievaniu na zveľaďovanie 
organizácie a zvýšiť ich záujem o organizáciu.(2) 
Motivácia je predovšetkým predmetom psychológie, ale motivácia pracovného 
výkonu spadá do kompetencie personalistov. Ako bolo vyššie spomenuté, môţeme ju 
vykonávať rôznymi prostriedkami, z ktorých niektoré sú aj bezplatné. Správne zvolenou 




3 ANALYTICKÁ ČASŤ 
3.1 PREDSTAVENIE SPOLOČNOSTI  EMERSON AKCIOVÁ 
SPOLOČNOSŤ 
3.1.1 Základné údaje o firme  
EMERSON je medzinárodná výrobno-technologická spoločnosť s viac ako 100-
ročnou históriou, známa najmä svojím nekompromisným postojom k excelentnosti v 
riadení a výkone. Tím takmer 131 tisíc pracovníkov po celom svete ponúka svojim 
zákazníkom široký rozsah produktov a sluţieb v rôznych technologických oblastiach vo 
viac ako 240 výrobných závodoch po celom svete. 
Na Slovensku pôsobí akciová spoločnosť EMERSON od roku 1994 a v súčasnosti v 
Novom Meste nad Váhom zastrešuje sedem divízií – BRANSON, EMERSON Network 
Power, Energy Systems, European Systems Assembly & Distribution (ESAD), KOP-




- divízia americkej spoločnosti s centrálou v Nemecku, na Slovensku pôsobí 
od roku 1995 
- vyrába ultrazvukové a vibračné zváracie zariadenia na zváranie plastov 
pouţívané najmä v automobilovom priemysle, ultrazvukové nástroje 
a príslušenstvo(19) 
EMERSON Network Power 
- divízia talianskej spoločnosti, na Slovensku pôsobí od roku 1995 
- orientuje sa  na priemyselné klimatizačné zariadenia, elektrické záloţné zdroje, 
káblové zväzky a medené zbernice(19) 
ENERGY SYSTEMS 
- divízia švédskej spoločnosti, na Slovensku pôsobí od roku 2003 
- vyrába napájacie zdroje pre telekomunikačný priemysel, poskytuje komplexné 
energetické riešenia pre IT a telekomunikačný trh(19) 
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EUROPEAN SYSTEMS ASSEMBLY & DISTRIBUTION (ESAD) 
- divízia britsko-holandskej spoločnosti, na Slovensku pôsobí od roku 2007 
- zaoberá sa výrobou a montáţou DeltaV a DeltaV SIS riadiacich systémov(19) 
KOP-FLEX 
- divízia spoločnosti zo severnej Ameriky, na Slovensku pôsobí od roku 2003 
- zameriava sa na výrobu vysokovýkonných priemyselných spojok pre turbíny, 
kompresory, generátory a pohony lodí(19) 
WHITE – RODGERS 
- divízia americkej spoločnosti, na Slovensku pôsobí od roku 1997 
- orientuje sa na výrobu a vývoj elektronických a riadiacich systémov  (dosiek 
plošných spojov pre plynové spotrebiče, elektrické kúrenie, klimatizačné a 
chladiace zariadenia)(19) 
ASCO NUMATICS 
- divízia holandskej spoločnosti, na Slovensku pôsobí od roku 1996 
- poskytuje okrem poradenstva aj servis solenoidných a tlakom riadených 
ventilov, pneumatických komponentov a automatizovaných uzatváracích 
armatúr(19) 
CONTROL TECHNIQUES 
- obchodné zastúpenie britskej spoločnosti, na Slovensku pôsobí od roku 1998 
- rieši projekty a dodávky v oblasti systémov s riadenými pohonmi, frekvenčných 
meničov, riadených usmerňovačov a servomotorov(19) 
 
3.1.2 Od histórie po súčasnosť 
V roku1946 si Norman Branson majstroval vo svojej garáţi v Danbury, 
Connecticut, kde vyvíjal ultrazvuk pre priemyselné pouţitie. Jedným z jeho prvých 
výrobkov bol "Ultrazvukový hrúbkomer". Toto bol na dnešné pomery dosť masívny 
prístroj ktorý bez zasahovania meral hrúbku mechanicky a tepelne namáhaných 
kovových stien. Počas tohto obdobia tento vynaliezavý inţinier našiel záľubu vo vývoji 
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iného fenoménu pre priemyselné vyuţitie: čistenie súčiastok ultrazvukom. Táto oblasť 
má pre Branson Corporation aj dnes svoju dôleţitosť.(25) 
Prielom bol dosiahnutý v 60-tych rokoch minulého storočia pouţitím ultrazvuku 
pre zváraní plastov. Od tej doby bol príbeh o úspechu spoločnosti Branson 
nezastaviteľný. Nasledovalo vibračné zváranie a zváranie s taviacim telesom. Ţiadna 
iná spoločnosť na svete sa nemôţe obhliadnuť späť na také pevné základy vo vývoji a 
na skúsenosti s technológiami spájania plastov ako spoločnosť Branson. Spoločnosť sa 
rýchlo rozšírila aj mimo Spojených Štátov. Dcérske spoločnosti a partneri v hlavných 
priemyselných krajinách urobili zo spoločnosti Branson celosvetovo pôsobiacu 
korporáciu.(25) 
V roku 1984  sa spoločnosť Branson stala nezávislou pobočkou Emerson 
Electric, celosvetovo pôsobiacej korporácie. Toto umoţňuje spoločnosti Branson 
prístup k neustále rozširovaným databázam medzinárodnej podnikateľskej skupiny 
zahrňujúcej všetky oblasti aplikácií. Táto informačná výhoda v spojení s kooperatívnym 
samostatným prístupom k novým technickým a servisným potrebám spolu s desaťročia 
dlhými skúsenosťami robí zo spoločnosti Branson ideálneho partnera a konzultanta pre 
svojich zákazníkov.(25) 
BRANSON je najstaršia divízia akciovej spoločnosti EMERSON, ktorá začala 
svoju činnosť v Novom Meste nad Váhom v roku 1995. Celý komplex zaberá plochu 14 
800 m2, z toho asi tri štvrtiny predstavuje výroba. Divízia sa zaoberá výrobou 
ultrazvukových a vibračných zváracích zariadení na zváranie plastov, ultrazvukových 
nástrojov a príslušenstva, ktoré sú pouţívané najmä v automobilovom priemysle. 
Vyrábajú sa tu štandardné a špeciálne systémy pre európsky trh, ako aj zámorie. 
Strojový park prispôsobený týmto produktom je zostavený na základe súčasných 
poznatkov o kusovej výrobe a spolu s motivovanými pracovníkmi zaručuje vysokú 
kvalitu výroby. Divízia dbá aj na dodrţiavanie predpisov týkajúcich sa ţivotného 









Obr. 5: Divízia Branson od roku 2011 (Zdroj: prevzaté z (19)) 
 
3.1.3 Predmet podnikania firmy, výrobný sortiment 
Branson – svetový líder v technologickej inovácii a vývoji aplikácií spájania 
plastov. Vďaka našej jedinečnej kombinácii kvalifikácie pre technologickú inováciu 
a vývoja aplikácií je spoločnosť Branson priemyselným lídrom v oblastiach dizajnu, 
vývoja, výroby a marketingu spájania plastov, ultrazvukových procesov a vybavenia pre 
ultrazvukové zváranie kovov. Angaţujeme sa v poskytovaní individuálnych riešení 
podľa potrieb zákazníkov vyuţívajúcich najnovšie technológie a procesy. Globálne 
orientovaná organizácia našej korporácie poskytuje spoločnosti Branson potrebné 
zdroje a zariadenia pre podporu našich zákazníkov po celom svete. Vo svete máme viac 
ako XY predajných a servisných kancelárií. Technologické a výrobné zariadenia sú 






Obr. 6: Nástrojárska dielňa Branson Slovensko 
 
Rozsah produktov spoločnosti Branson zahŕňa systémy pre ultrazvukové 
spájanie, lineárne a orbitálne vibračné zváranie, zváranie taviacim telesom, infračervené 
/ laserové zváranie a rotačné zváranie. Všetky systémy sú navrhnuté podľa potrieb 
individuálnych pracovísk, od strojov na vstupnej úrovni aţ po plne automatizované 
výrobné systémy. Navyše ponúkame zákaznícky upravené ultrazvukové spracovateľské 
stroje pre rezanie rôznych materiálov. 
Aktuálne je spoločnosť Branson organizovaná do dvoch hlavných SBU 
(Strategic Business Unit)  a to: 
Spájanie materiálov (zváranie plastov, spájanie kovov, systémy automatizácie, 
špeciálne aplikácie ako ultrazvukové rezanie a spracovanie) 
Presné čistenie (komerčné produkty utrazvukového čistenia a likvidácie 






































Obr. 8: Ultrazvukové zariadenie 
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3.1.4 Ľudské a firemné zdroje  
  Imidţ a prestíţ podniku je veľmi dobrá na globálnej úrovni. Našimi zákazníkmi 
sme síce povaţovaný za drahších dodávateľov ale vysoko zákaznícky 
orientovaný s výbornou kvalitou našich výrobkov a sluţieb, či dohodnutých 
termínov. Taktieţ si veľmi cenia istotu plnenia našich záväzkov. 
 Firma Branson je veľká medzinárodná organizácia s veľkým finančným 
kapitálom. Firma kaţdoročne vytvára veľký investičný rozpočet na inováciu 
a modernizáciu svojich podnikov. Cieľom je zvyšovať konkurencieschopnosť 
a zefektívnenie procesov.   
 Pracovná klíma vo firme je na veľmi dobrej úrovni. Silno sa podporuje tímová 
práca a inovatívne nápady nie sú obmedzované rôznymi paradogmami. 
Zamestnanci nepociťujú striktné hierarchické riadenie ale partnerstvo. Táto 
firemná kultúra občas má za následok niţšiu disciplínu a pracovnú morálku, 
hlavne u zamestnancov na najniţších úrovniach, ktorí majú malú znalosť 
princípov trţnej ekonomiky. 
 Branson je medzinárodná spoločnosť s veľkou organizačnou štruktúrou, čo má 
občas za následok nejasnosť riadiacich a komunikačných kanálov. Na druhej 
strane firma má veľmi účinné nástroje na kontrolu  a sledovanie trendu určenej 
stratégie pomocou pravidelných reportov, ktoré majú jasnú štruktúru a obsah. 
Kľúčové parametre sú vyvodené na základe procesného riadenia.  
 Výrobný závod na Slovensku má svoju odborovú organizáciu, ktorá sa snaţí 
o neustále zlepšovanie platových a pracovných podmienok, čo spôsobuje väčší 
ročný nárast mzdových nákladov spoločnosti ako je prirodzený vývoj 
ekonomiky.     
 Kvalita zamestnancov je na dobrej úrovni vďaka silnému dôrazu firmy na 
neustále zvyšovanie kvalifikácie zamestnancov. Firma má mnoho vlastných 
tréningových programov v oblasti komunikácia, tímová práca, štíhla výroba a 
leadership.   
 Účinnosť informačného systému je vysoká vďaka pouţívaniu moderných „ERP“ 




3.1.5 Organizačná štruktúra 
Výsledkom procesu organizovania je organizačná štruktúra. Organizačnú 
štruktúru potom môţeme chápať ako formu usporiadania procesu deľby práce pre 
racionálne zabezpečenie určitého potrebného počtu riadiacich a výkonných činností – 
t.j. stanovenie a usporiadanie činností, zaistenie deľby práce podľa špecializovaných 
činností, preskupenie činností s cieľom zladenosti a efektívnosti, stanovenie úloh a 
povinností, právomoci a zodpovednosti vedúcim a zamestnancom, koordinovanie 
činností ľudí, úloh a formálnych vzťahov, zabezpečenie efektívneho informačného 
systému. 
Organizačná štruktúra umoţňuje a určuje: 
 úlohy a zodpovednosť za ich plnenie, t.j. pracovné povinnosti 
 umoţňuje vymedziť formálne pracovné vzťahy (horizontálne a vertikálne) 
 štruktúru informačného systému, komunikačné kanály. 
 
Organizačná štruktúra je formou usporiadania procesu deľby práce pre racionálne 
zabezpečenie určitého nezbytného počtu manaţérskych a vykonávacích aktivít, je teda 
určitým usporiadaným prostredím, ktoré umoţňuje plánovať, organizovať, usmerňovať 
a kontrolovať plnenie úloh, vytvára podmienky pre realizáciu cieľov, pre uplatnenie 
ostatných manaţérskych nástrojov.(22) 
Ako prvý obrázok uvádzam organizačnú štruktúru firmy Emerson akciová 
spoločnosť, aby som ujasnila, ţe ako jeden právny subjekt vystupuje Emerson akciová 
spoločnosť, ktorá má generálneho riaditeľa a ďaľšie 4 úseky, ktoré poskytujú sluţby 
ostatným 7 diviziám. 
Na druhom obrázku môţeme vidieť organizačnú štruktúru jednej z divízií, 
konkretne divíziu Branson. Tak ako táto divízia, kaţdá divízia ma svoju vlastnú 
organizačnú štruktúru a funguje ako jeden celok, ale bez právnej subjektivity, teda patrí 
























































































































Obr. 10: Organizačná štruktúra divízia Branson 
 
 
3.1.6 Zamestnanci  
Divízia Branson v súčasnej dobe zamestnáva XY zamestnancov, ktorých delí na 
3 skupiny:  
 DIRECT  (priamy) – zasahujú priamo do výrobného procesu ako 
napriklad sústruţník, frézar. 
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 INDIRECT (nepriamy) – nezasahujú priamo do výrobného procesu ako 
napríklad účtovník, nákupca. 
 MANAGEMENT (manaţment) – napríklad manaţér financií, nákupu. 
 
3.1.7 Vývoj zamestnancov za posledných 5 rokov 
 
V grafe číslo 1,  môţeme vidieť prudký pokles zamestnancov v roku 2010, čo 
bolo spôsobené hospodárskou krízou a firma sa rozhodla spraviť reštrukturalizáciu 
a predať centrálnu výrobu externým dodávateľom, čo znamenalo pre zamestnancov 
veľké prepúšťanie. Bolo prepustených XY  zamestnancov, ale ako vidíme na grafe, od 
krízy bolo opäť prijatých do pracovného pomeru XY zamestnancov, takţe firme sa opäť 














Graf č. 1: Vývoj zamestnancov v divízii Branson od roku 2008 po 2012 
 
3.1.8 Súčasná produktivita a efektivita práce spoločnosti 
Jedným zo základných ukazovateľov, ktorý charakterizuje účinnosť a 
efektívnosť práce je produktivita práce, alebo jej prevrátená hodnota, ktorú označujeme 
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ako pracnosť. Produktivita práce vyjadruje objem úţitkových hodnôt vytvorených 
ľudskou prácou za určitý čas.(26) 
XY% produkcie spoločnosti tvorí návrh a výroba vybračných zváračiek 
a samostatných hláv, ktoré sú pouţité v zariadeniach, ale aj distribuované samostatne. 
Tabuľka č. 1 zobrazuje priemerné ukazovatele produktivity a chybovosti jednotlivých 
výrobkov v roku 2011. Cena za jednu hodinu práce účtovaná zákazníkom je xyEUR. 
 
         
 
    
     
    
    
    
          
          
Tab.č. 1: Ukazovatele produktivity a chybovosti v roku 2011 
 
Z tabuľky vidíme, ţe čas potrebný na výrobu produktov a počet chýb pri výstupe 
je pomerne vysoký, čo je z časti spôsobené nespokojnosťou a demotivovanosťou 
zamestnancov. Toto by sme pre rok 2013 chceli zlepšiť novým motivačným 
programom, ktorý bude zavedený v druhej polovici roka 2012. 
 
3.1.9 Analýza súčasného motivačného systému 
Spoločnosť Branson kladie na svojich zamestnancov veľký dôraz. Keďţe ide 
o nadnárodnú spoločnosť s uznávaným menom na trhu, sú aj poţiadavky na 
zamestnancov adekvátne tomuto zaradeniu. Prvotný dôraz sa kladie na anglický jazyk, 
ktorý je vstupnou podmienkou na všetky oddelenia. Veľký dôraz sa kladie aj na 
kvalifikovanosť personálu, keďţe ide o špecifické pracovné miesta. Minimálna 
poţiadavka je ukončené stredoškolské vzdelanie s maturitou, ale väčšina pozícii 
vyţaduje vysokoškolské vzdelanie druhého stupňa, alebo ďalšie akademické vzdelanie, 
záleţí na pracovnej pozícii, ktorá je obsadzovaná. 
Spoločnosť si kladie síce vysoké poţiadavky na zamestnancov, ale vie ich aj 
adekvátne  motivovať? To, ţe ide o zahraničnú spoločnosť môţeme vidieť aj v šírke 
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motivačného programu, v niektorých jeho zloţkách a v jeho kodifikácii vo firemnom 
právnom poriadku. 
 
3.1.9.1 Finančná motivácia 
 Popri základnej bliţšie nešpecifikovanej mzde majú zamestnanci aj iné finančné 
odmeny. Istý a tieţ najočakávanejší bonus je pred Vianocami, ktorý vyplýva aj 
z kolektívnej zmluvy a je uvedený aj v pracovnej zmluve, je to vianočný bonus xy% 
zo základnej mzdy. Na tento bonus má nárok kaţdý zamestnanec bez ohľadu na jeho 
pracovný výkon a býva vyplatený v novembrovej výplate, teda pred Vianocami 
v mesiaci december. K tomuto bonusu firma dopláca odmenu vo výške xy EUR na 















Zaujímavosťou je tzv. baby bonus. Ide o finančný príspevok pri narodení 
dieťaťa pre kaţdého zamestnanca. Samozrejmosťou je aj kaţdoročná valorizácia 
platov, ktorá sa dotýka kaţdého zamestnanca, vo výške pribliţne xy%. Odmena je 
vyplatená zamestnancovi aj v prípade, ţe odporučí niekoho na hľadanú pozíciu a táto 
osoba bude vykonávať túto prácu viac ako 3 mesiace, čo je podmienkou pre získanie 
bonusu za odporučenie. Finančnú odmenu môţe tieţ zamestnanec získať za prácu 
nad jeho rámec, za extra prácu, za nadčas a to podľa návrhu a uváţenia jeho 
42 
 
manaţéra, prípadne supervízora, teda je to odmena pre neriadiacich pracovníkov. Firma 
poskytuje bonus aj počas zamestnancovej práceneschopnosti a to konkrétne xy% mzdy 
za prvých xy dní práceneschopnosti. 
 
3.1.9.2 Iné formy motivácie 
Okrem finančnej motivácie má firma celý rad ďalších motivačných prostriedkov 
pre svojich zamestnancov: 
 dotované obedy v závodnej jedálni 
Firma má vlastnú závodnú jedáleň v ktorej ponúka kaţdému zamestnancovi na výber 
obedové menu a to konkrétne výber zo 4 jedál. Hodnota obeda je xyEUR, ale 
zamestnanec platí za obed xyEUR. 
 
 zabezpečenie pitného reţimu 
Po celej firme sú rozmiestnené automaty na pitnú vodu, takţe kaţdý zamestnanec má 
k dispozícii kedykoľvek pitnú vodu, či uţ vychladenú alebo vriacu. 
 sluţobné auto na manaţérskej pozícii 
Zamestnancom na manaţérskych pozíciách je pridelené sluţobné auto a to na sluţobné 
aj súkromné účely. V mesačnom vyúčtovaní si za najazdené súkromné kilometre 
doplácajú. 
 sluţobný telefón 
Firma poskytuje zamestnancom na určitých pozíciách, pre ktoré je to nevyhnuté, byť 
neustále k dispozícií, mobilný telefón čisto na sluţobné účely. 
 sluţobný notebook 
Pre riadiacich pracovníkov firma poskytuje firemný notebook, tieţ pre pracovníkov, 
ktorí neustále cestujú ako napríklad servisní technici. 
 vecný dar za odpracované roky v spoločnosti 5, 10 rokov 
 preventívne lekárske prehliadky 
Pre všetkých zamestnancov, ktorý nastupujú do pracovného pomeru je firmou hradená 
preventívna lekárska prehliadka u všeobecného lekára a tieţ u očného lekára, ktorá sa 
pravidelne obnovuje kaţdé 3 roky. Pre riadiacich pracovníkov su k dispozícií aj 
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špeciálne preventívne prehliadky, ktoré zahŕňajú kompletnú starostlivosť, či uţ ide 
o EKG, onkomarkery, dýchacie cesty, kondičné testy. 
 detské letné tábory 
Pre deti zamestnancov sú k dispozícii letné tábory, či uz v rámci Slovenska alebo do 
Chorvátska, ktoré organizuje firma a plati xy% ceny tábora. 
 poukáţka na vstup na krytú plaváreň 
Mimo letnej sezóny majú zamestnanci moţnosť raz do týţdňa navštíviť firmou určený 
krytý bazén. 
 podnikové chaty 
Firma vlastní 3 chaty, ktoré majú zamestnanci k dispozícii si prenajať za symbolické 
ceny. 
 športový deň 
Firma organizuje raz za rok športový deň pre zamestnancov a ich rodiny, kde si môţe 
celá rodina zašportovať. K dispozícii býva bowlingová dráha, badminton, šípky, pre deti 
skákací hrad a iné zábavné aktivity. 
 Mikulášsky večierok pre deti zamestnancov 
Pre deti zamestnancov vo veku od 2 do 10 rokov firma organizuje Milulášsky večierok, 
súčasťou ktorého je ţivá postavička Mikuláša, čerta a anjela, samozrejme nechýbajú ani 
balíčky zo sladkosťami pre kaţdé dieťa a bohatý program pre deti. 
 bezplatné kurzy anglického jazyka 
Vo firme sa vyučuje anglický a nemecký jazyk, skupinovou formou, záčastniť sa môţe 
kaţdý zamestnanec, ktorý potrebuje cudzí jazyk k výkonu svojej práce. 
 zľavy vo VUB banke, a.s. pre zamestnancov spoločnosti 
Pre kaţdého zamestnanca je pripravený balíček zliav v konkrétnej VÚB banke, ak si 
zriadi účet práve v tejto banke. Zľavy poskytuje banka, či na vedenie účtu, úrokové 
sadzby a mnoţstvo iných produktov, ktoré banka poskytuje. 
 vstupenky na divadelné predstavenie 
Aspoň raz do roka firma poskytuje lístok na divadelné predstavenie, ktoré zvolí firma. 
Lístky bývajú v obmedzenom počte, preto v prípade veľkého záujmu sa postupuje 










Aj napriek tomu ţe motivačný program spoločnosti je nastavený veľmi široko 
a kaţdý zamestnanec si v ňom môţe nájsť to svoje a zameriava sa nielen na finančné 
ohodnotenie pracovníkov, ale aj na rozvíjanie mimopracovných aktivít. V prieskume 
zameranom na spokojnosť zamestnancov, realizovanom koncom roka 2010 externou 
firmou, sa ukázalo, ţe iba xy% zamestnancov je spokojných s motivačným programom, 
ktorý im spoločnosť v súčasnosti ponúka. Prostredníctvom dotazníka sa pokúsime zistiť 





Ako analytickú metódu som pouţila dotazník. Vzhľadom na mnoţstvo 
zamestnancov a nedostatok času som usúdila, ţe bude najlepšou formou prieskumu. 
Výhodou dotazníkov je tieţ väčšia moţnosť spätnej kontroly odpovedí, ale aj 
anonymnosť respondentov poskytuje uvoľnenejšie a pravdivejšie vyplnenie dotazníka. 
Na základe dohovoru s vedením spoločnosti mi bolo toto umoţnené v spolupráci 
s personálnym oddelením, ktoré zabezpečilo distribúciu dotazníkov prostredníctvom 
intranetu zavedeného v spoločnosti. Dotazník mal za úlohu zistiť stupeň znalosti 
motivačného programu, ktoré z motivačných prostriedkov sú pre zamestnancov 
zaujímavé, a naopak ktoré povaţujú za zbytočné. Prieskum bol vykonaný v mesiaci júl 
2011. Účasť bola xy%. 
 
4.1 ZÁKLADNÉ ÚDAJE O DOTAZNÍKU 
4.1.1 Zadanie  dotazníka 
Priloţený dotazník sa skladá z troch častí. V prvej časti sme si dotazíkom 
potvrdili štruktúru zamestnancov, ktorú sme získali od personálneho oddelenia. V 
druhej časti mali zamestnanci moţnosť vyjadriť akú váhu dôleţitosti pripisujú 
jednotlivým benefitom, tzn. ktoré sú pre nich dôleţité, a ktoré sú menej dôleţité. 
V tretej časti sa mohli vyjadriť ktorých benefitov by sa dokázali vzdať a ktoré nové by 
navrhli. 
Stupeň dôleţitosti je od 5 po 1, kde jednotlivé čísla znamenajú: 
5 – veľmi vysoká dôleţitosť  
4 – vysoká dôleţitosť 
3 – stredný stupeň dôleţitosti 
2 – nízka dôleţitosť 
1 - veľmi nízka dôleţitosť 
46 
 
4.2 VYHODNOTENIE DOTAZNÍKA 
4.2.1 Všeobecné informácie 
Prvé 4 otázky dotazníka nám potvrdili štruktúru zamestnancov, ktorú sme získali 
z personálneho informačného systému, teda pracujeme s aktuálnymi informáciami 





Graf č. 2: Pohlavie zamestnancov 
V grafe č. 2 môţeme pozorovať, ţe vo firme pracujú prevaţne muţi, nakoľko 





Graf č. 3: Veková štruktúra zamestnancov 
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V grafe č. 3 pozorujeme, ţe najväčšie 2 skupiny tvoria zamestnanci od 26 do 45 






Graf č. 4: Úroveň vzdelania 
 Graf č. 4 nám prezrádza, ţe 58% zamestnancov má úplné stredné s maturitou 
a aţ 30% má vysokoškolské vzdelanie. Nakoľko sa firma špecializuje na zákazkovú 
výrobu špeciálnych zváracích strojov, je potrebných veľmi veľa inţinierov a tieţ 





Graf č. 5: Pracovné zaradenie zamestnancov 
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V grafe č. 5 môţeme pozorovať, ţe viac ako 50% tvorí administratíva 
a inţiniering, nakoľko firma vyrába špecializované stroje, ktoré potrebujú bohatú 
podpornú dokumentáciu a projekciu. 
 
4.2.2 Zamestnanecké benefity 
Druhá časť dotazníka je zameraná na úspešnosť, prípadne neúspešnosť, záujem, 
prípadne nezáujem súčasných benefitov firmy. Výsledky som aplikovala do troch 
grafov, teda podľa delenia zamestnancov a to MANAGEMENT, INDIRECT, DIRECT. 
Tabuľka č. 2 zobrazuje čísla jednotlivých súčasných benefitov pouţitých pre 
lepšiu prehľadnosť grafov. 
 
Číslo Benefit 
1 Dotované obedy v závodnej jedálni 
2 Finančná odmena darcom krvi 
3 Zabezpečenie pitného režimu 
4 Vecný dar za odpracované roky v spoločnosti 5, 10 rokov 
5 Príspevok pri narodení dieťaťa 
6 Vianočný bonus 
7 Náhrada mzdy počas prvých xy dní práceneschopnosti vo výške xy% 
8 Preventívne lekárske prehliadky pre určené skupiny zamestnancov 
9 Detské letné tábory 
10 Poukážky na vstup na krytú plaváreň 
11 Podnikové chaty 
12 Vianočný večierok 
13 Športový deň 
14 Mikulášsky večierok pre deti zamestnancov 
15 Ďalšie vzdelávanie 
16 Bezplatné kurzy anlického jazyka 
17 Zľavy vo VÚB banke, a.s. pre zamestnancov spoločnosti 
18 Bonus za odporučenie kandidáta na zamestnanie 
19 Vstupenky na divadelné predstavenie a koncerty 





Graf č. 6: Vyhodnotenie benefitov skupiny zamestnancov Management 
 
 V skupine Management získal dôleţitosť takmer 5, teda navyššiu, Vianočný 
bonus, teda peňaţná odmena pred Vianocami. Na druhom mieste sa umiestnili dotované 
obedy v závodnej jedálni a na treťom mieste je náhrada mzdy počas prvých xy dní 
práceneschopnosti a to xy% z platu. 
 
 




 V skupine Indirect nastala rovnaká situácia, najväčšiu váhu má Vianočný bonus, 
na druhom mieste sú dotované obedy v závodnej jedálni a na treťom mieste sa umiestnil 
bonus náhrada mzdy počas prvých xy dní práceneschopnosti vo výške xy%, čo môţe 
byť veľakrát zamestnancami zneuţité. 
 
 
Graf č. 8: Vyhodnotenie benefitov skupiny zamestnancov DIRECT 
 Aj v skupine zamestnancov Direct to nedopadlo inak, prvé miesto patrí 
Vianočnému bonusu, druhé miesto patrí náhrade mzdy počas prvých xy dní 
práceneschopnosti vo výške xy% a tieţ dotované obedy v závodnej jedálni získali tretie 
miesto dôleţitosti. 
 Vo všetkých troch skupinách zamestnancov sa nám potvrdilo, ţe kľúčový faktor 
v motivácii je finančné ohodnotenie, nakoľko sa na prvom mieste objavila finančná 
odmena Vianočný bonus. 
V tretej časti dotazníka sa mohli zamestnanci vyjadriť k otvoreným otázkam a to 






Graf č. 9: Benefity, ktorých sa zamestnanci dokáţu vzdať 
 
 Zamestnanci nepovaţujú za atraktívny benefit vo Všeobecnej úverovej banke, 
kde majú zamestanci zľavy na vedenie účtu, zľavy v úrokových sadzbách, prvý rok od 
zaloţenia účtu. Tieţ bonus za odporúčanie kandidáta na hľadanú pozíciu zamestnancov 
nezaujal. Keďţe viac ako 50% zamestnancov je vo veku od 36 do 55 rokov, tak 
benefity, ktoré sú zamerané pre malé deti ako Mikulášky večierok a športový deň nie sú  
veľmi populárne medzi zamestnancami. 
 
 
Graf č. 10: Návrh na nové benefity 
 
 Návrhy, ktoré sa v dotazníku vyskytli boli: 13. a 14. plat pre zamestnancov, 
doplnkové dôchodkové pripojistenie, dochádzkový bonus a tieţ odmena za odpracované 




 V poslednej časti sa mohli zamestnanci vyjadriť popri dvom otvoreným 
otázkam, aj k ďalším motivačným faktorom podľa kategórií. V tabuľke č. 3  sú uvedené 
čísla jednotlivých kategórí, pre väčšiu prehľadnosť grafov. 
 
Číslo Motivačný faktor 
20 Finančné ohodnotenie 
21 Nefinančné ohodnotenie za dobre vykonanú prácu (verejná pochvala a poďakovanie) 
22 Stabilita zamestnania 
23 Pracovné prostredie, bezpečnosť a ochrana zdravia pri práci 
24 Atmosféra na pracovisku, vzťahy so spolupracovníkmi 
25 Možnosť kariérneho rastu a sebarealizácie 
26 Vzťahy s nadriadeným 
27 Dochádzanie do zamestnania 
28 Pracovná doba 
Tab.č. 3: Zoznam motivačných faktorov podľa kategórií 
 
 
Graf č. 11: Ďaľšie motivačné faktory podľa kategórií 
 
 Okrem finančného ohodnotenia zamestnanci kladú veľký dôraz na stabilitu 
zamestnania, atmosféru na pracovisku, pracovné prostredie , vzťahy s nadriadeným, 




4.2.3 Informovanosť zamestnancov o benefitoch 
Veľmi dôleţité je preveriť, či sú zamestnanci dostatočne informovaní 
o benefitoch, ktoré im firma ponúka. 
 
 
Graf č. 12: Informovanosť zamestnancov o ponúkaných benefitoch 
 
 Z dotazníkového prieskumu vidíme na grafe, ţe najviac informovaný je 
manaţment firmy, ale uţ menej informácií sa dostane nepriamym zamestnancom 
a priami zamestnanci sú informovaní úplne najmenej o ponúkaných benefitoch.  
 
4.3 VYHODNOTENIE  ANALÝZY  DOTAZNÍKA 
Prvá časť dotazníka potvrdila štruktúru zamestnancov, ktorú sme získali 
z personálneho informačného systému, tak som sa uistila, ţe pracujem s aktuálnymi 
informáciami o zamestnancoch firmy. 
Druhá časť dotazníka riešila akú dôleţitosť pripisujú zamestnanci súčasným 
benefitom, ktoré firma ponúka. Najväčšiu dôleţitosť pripisujú všetci zamestnanci 
finančnej odmene a to konkrétne Vianočnému bonusu na konci roka, kedy všetci 
zamestnanci uvítajú kaţdé EURO naviac, nakoľko je obdobie voľna, darčekov 
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a peniaze sú pre nich veľmi dôleţité. Za veľmi dôleţitý povaţujú tieţ bonus dotované 
obedy v závodnej jedálni, ktorý tieţ zamestnancom ušetrí veľmi veľa peňazí. Veľkú 
dôleţitosť pripisujú bonusu náhrada mzdy počas prvých xy dní práceneschopnosti vo 
výške xy%. 
V tretej časti dotazníka sa mohli zamestnanci vyjadriť, ktorých benefitov by sa 
dokázali vzdať a mohli by byť vypustené zo súčasného motivačného programu a naopak 
aké nové benefity by uvítali. Zamestnanci by zo súčasného motivačného programu 
vylúčili benefity ako zľalvy vo VÚB banke, bonus za odporúčanie kandidáta, 
Mikulášsky večierok pre deti, športový deň a tieţ Vianočný večierok, ktorý organizuje 
firma raz ročne pre svojich zamestnancov, buď formou divadelného predstavenia 
a následnej recepcie alebo formou športovej aktivity ako napríklad spoločný vianočný 
bowling s recepciou. Naopak podľa zamestnancov by mali pribudnúť nové benefity ako 
trinásty a štrnásty plat, doplnkové dôchodkové sporenie, dochádzkový bonus a finančná 
odmena za odpracované roky. Viac ako 63% zamestnancov sa k otvorenej otázke 
o navrhovaných benefitoch vôbec nevyjadrila. Takţe na jednej strane sú nespokojní, ale 
na strane druhej nevedia, čo by v motivačnom systéme uvítali, aký nový benefit, aby 
boli spokojní. 
V poslednej časti dotazníka sa mohli zamestnanci vyjadriť k ďaľším motivačným 
faktorom podľa kategórií. Zamestnanci kladú síce najväčší dôraz na finančné 
ohodnotenie, ale skoro tak isto silný dôraz kladú na stabilitu zamestnania, atmosféru na 
pracovisku, pracovné prostredie, vzťahy s nadriadeným, teda aj na iné motivačné 
faktory ako sú peniaze. Od tejto skutočnosti sa budeme odráţať v našich návrhoch na 
zlepšenie motivácie vo firme. Z dotazníka sme tieţ zistili veľmi dôleţitú informáciu, 
ktorú pouţijeme tieţ v našich návrhoch na zlepšenie a to, ţe vo firme chýba 
informovanosť zamestnancov o existujúcich benefitoch. Najviac informovaný je 
manaţment a ďalej sa informovanosť stráca. Tento negatívny výsledok sa tieţ budeme 




5 NÁVRHY NA ZLEPŠENIE MOTIVAČNÉHO 
PROGRAMU 
Víziou podniku je vytvoriť prostredie, v ktorom sa budú ľudia dobre cítiť, 
a to nie len v rámci pracovných povinností, ale i mimo nich. Preto je potrebné 
poskytnúť zamestnanecké výhody, ktoré majú hodnotu a zároveň podporujú stratégiu 
podniku. Na základe vyhodnotenia dotazníka sú tu navrhnuté niektoré moţné opatrenia, 
ktoré by zamestnancov viac motivovali, a firma by tým získala nielen spokojného 
zamestnanca, ale aj od spokojného zamestnanca sa odvíjajúcu vyššiu produktivitu 
práce. Zamestnanca k vyššiemu výkonu a spokojnosti vedú hlavne finančné motivačné 
faktory, čo vyplýva aj z dotazníka.  
 Navrhnutý motivačný program som rozdelila do dvoch časových horizontov, 
a to benefity realizované do konca roka 2012 a návrhy do budúcnosti, ktoré by viedli 
k väčšej motivácií zamestnancov. 
 
5.1.1 Navrhnutý motivačný program 
Nakoľko sa finančné prostriedky vyskytli na stupienku víťazov v našom 
dotazníku a sú povaţované za veľmi dôleţitý motivačný faktor, tak  som navrhla najmä  
benefity, ktoré priamo súvisia s financiami a boli tieţ spomenuté medzi návrhmi na 
nové benefity zamestnancami firmy. 
 
5.1.1.1 Príspevok na ţivotné jubileum 
Firma by si uctila svojho zamestnanca v deň jeho ţivotného jubilea a to 
osobným odovzdaním darčekovej poukáţky priamym nadriadeným alebo 
personalistom. Darčeková poukáţka by bola na nákup v určitom obchodnom dome, ako 
napríklad v Tesco, kde je široký sortiment a zamestnanec by si na narodeniny mohol 
spraviť radosť nákupom s touto poukáţkou. 
 
Hodnoty darčekových poukáţok: 
- 20 rokov ţivota – 20EUR 
- 30 rokov ţivota – 30EUR 
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- 40 rokov ţivota – 40EUR 
- 50 rokov ţivota – 50EUR 
- 60 rokov ţivota – 60EUR 
 
Výhody/nevýhody pre zamestnanca a zamestnávateľa 
- zamestnancovi by bola poukáţka zdanená v mesačnej mzde, takţe hodnota 
poukáţky by bola v skutočnosti poníţená o zaplatenú daň zamestnancom 
- náklady pre zamestnávateľa  
Realizácia 
- nákup darčekových poukáţok v obchodnom dome personálnym oddelením 
- následná distribúcia vedúcim pracovníkom 
 
Nakoľko spoločnosť má xy zamestnancov a v časovom horizonte 10 rokov 
dosiahne kaţdý zamestnanec 1-krát významné ţivotné jubileum. Môţeme určiť, ţe 
pribliţne 14 zamestnancov za jeden rok dostane darčekovú poukáţku. Podľa vekovej 
štruktúry zamestnancov môţeme určiť priemernú hodnotu poukáţky na 40EUR, z čoho 
vyplynie nasledujúca tabuľka nákladov a časovej náročnosti benefitu. 
 
Čas potrebný na zavedenie [hod] 2 
Čas potrebný na realizáciu (rok) [hod] 14x1=14 
Náklady na realizáciu (rok) [EUR] 14x40=560 
Tab.č. 4: Tabuľka nákladov – Príspevok na ţivotné jubileum 
 
5.1.1.2 Pracovné výročie 
Ako sme z dotazníka zistili, ľudia nepripisujú veľkú dôleţitosť vecným darom, 
ktoré ponúka firma svojim zamestnancom pri pracovnom výročí, preto navrhujem 
finančnú odmenu a zamestnanec si kúpi vecný dar, aký uzná za vhodný. 
 
Finančná odmena za dlhodobú kvalitu a výkonnosť práce pri príleţitosti: 
-   5 rokov trvania pracovného pomeru – 100EUR 
- 10 rokov trvania pracovného pomeru – 200EUR 
- 15 rokov trvania pracovného pomeru – 300EUR 
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- 20 rokov trvania pracovného pomeru – 400EUR 
 
Výhody/nevýhody pre zamestnanca a zamestnávateľa 
- zamestnávateľ poskytne finančnú odmenu namiesto vecnej, čím šetrí čas, ktorý 
nemusí vynaloţiť na obstaranie vecného daru 
- zamestnanec si zaobstará vecný dar podľa svojich predstáv 
- náklady pre zamestnávateľa  
Realizácia 
- úprava vnútropodnikovej smernice 
 
Nakoľko spoločnosť má xy zamestnancov a v časovom horizonte 5 rokov 
dosiahne kaţdý zamestnanec 1-krát pracovné výročie môţeme určiť, ţe pribliţne xy 
zamestnancov za jeden rok dostane finančnú odmenu. Podľa informačného systému  
môţeme určiť, ţe väčšina zamestnancov vo firme pracuje menej ako 5 rokov teda 
hodnota odmeny bude pribliţne 150, z čoho vyplynie nasledujúca tabuľka nákladov 
a časovej náročnosti benefitu. V súčasnosti spoločnosť dáva zamestnancom vecný dar 
alebo welness pobyt čo spoločnosť v roku 2011 stálo xyEUR, túto sumu môţeme 
odpočítať od očakávaných nákladov. 
 
Čas potrebný na zavedenie [hod] 2 
Čas potrebný na realizáciu (rok) [hod] xy 
Náklady na realizáciu (rok) [EUR] xy 
Tab.č. 5: Tabuľka nákladov – Pracovné výročie 
 
5.1.1.3 Príspevok na dopravu 
Za dôleţitý motivačný faktor povaţujú zamestnanci dochádzanie do zamestnania 
a to dalo podnet na vytvorenie nového bonusu príspevok na dopravu. Firma by 
prispievala zamestnancom mesačne na cestovné do práce, ktorí dochádzajú zo 
vzdialenejších miest a to sumou: 
 
- od 10 do 15km – 15EUR 
- od 15 do 30km – 30EUR 
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- od 30 do 45km – 45EUR 
- nad 50km – 50EUR 
 
Výhody/nevýhody pre zamestnanca a zamestnávateľa 
- zamestnancom zo vzdialenejších miest by sa zníţili náklady na cestovné 
- náklady pre zamestnávateľa  
Realizácia 
- úprava vnútropodnikovej smernice 
 
Podľa demografickej analýzy zamestnancov nám vyplynú nasledujúce tabuľky 







od 10 do 15km 15 35 525 
od 15 do 30km 30 14 420 
od 30 do 45km 45 5 225 
 nad 50km 50 2 100 
Spolu (mesiac)     1270 
Tab.č. 6: Demografické rozdelenie zamestnancov 
Čas potrebný na zavedenie [hod] 4 
Čas potrebný na realizáciu (rok) [hod] 12x1=12 
Náklady na realizáciu (rok) [EUR] 15240 
Tab.č. 7: Tabuľka nákladov – Príspevok na dopravu 
 
5.1.1.4 Dochádzkový bonus 
Zamestnanci povaţujú za veľmi dôleţitý bonus, ţe firma prepláca počas 
práceneschopnosti xy% platu počas prvých xy dní. A preto to môţe byť zamestnancami  
zneuţívané a firma by mala ako protiklad k tomuto bonusu poskytovať bonus, ţe by 
vyplácala v polročnom intervale sumu xyEUR zamestnancovi, ktorý v priebehu polroka 
nemal absenciu v práci z dôvodu práceneschopnosti. 
Výhody/nevýhody pre zamestnanca a zamestnávateľa 
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- zlepšila by sa dochádzka zamestnancov, teda zníţil by sa počet simulovaných 
práceneschopností a nepodstatných návštev lekárov 
- spokojnosť na strane zamestnanca, nakoľko si firma cení jeho pravidelnú 
dochádzku do práce 
Realizácia 
- úprava vnútropodnikovej smernice 
- náklady pre zamestnávateľa  
 
V roku 2011 v prvom polroku nemalo absenciu z dôvodu práce neschopnosti xy 
zamestnancov a v druhom polroku xy. Keďţe po zavedení bonusu očakávame nárast 
týchto zamestnancov, teda zároveň pokles zamestnancov, ktorí vyuţívajú bonus xy% 
platu počas práceneschopnosti. Očakávame nárast zamestnancov bez polročnej absencie 
z  xy na xy, teda xy zamestnancov nevyuţije bonus xy% počas práceneschopnosti. 
Priemerná absencia práceneschopných je xy dni v roku, priemerná vyplácaná suma za 
takýto deň je xyEUR. Náklady a časová náročnosť vyplynie z nasledujúcej tabuľky. 
 
Čas potrebný na zavedenie [hod] xy 
Čas potrebný na realizáciu (rok) [hod] xy 
Náklady na realizáciu (rok) [EUR] xy 
Ušetrené náklady (rok) [EUR] xy 
Navýšenie nákladov [EUR] xy 
Tab.č. 8: Tabuľka nákladov – Dochádzkový bonus 
  
5.1.1.5 Rozšírenie informovanosti o benefitoch 
Z dotazníka sme zistili, ţe zamestnanci nie sú dostatočne informovaní 
o ponúkaných benefitoch, čo je zásadný problém, ktorý treba ako prvý odstrániť. 
Nakoľko v tomto prípade môţe nevedomosť zamestnanca zapríčiniť jeho nespokojnosť 
s motivačným systémom. Preto navrhujem spracovať všetky zamestnanecké benefity, 
ktoré firma poskytuje, do písomnej podoby, vydať firemnú broţúru s názvom 
Zamestnanecké benefity a túto broţúru dať kaţdému zamestnancovi pri nástupe do 
pracovného pomeru a samozrejme poskytnúť aj súčasným zamestnancom firmy. Pre 
stále udrţanie informovanosti, navrhujem kaţdého štvrťroka organizovať stretnutie so 
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všetkými zamestnancami a informovať ich o celkových aktivitách firmy a o prípadných 
zmenách. 
Pravidelnou informovanosťou, by sme vyriešili aj ďalší motivačný faktor, ktorý 
ľudia spomenuli v dotazníku a pripisujú mu veľkú dôleţitosť a to je stabilita 
zamestnania. Ľudia by vedeli, kde sa firma nachádza, či im hrozí prepúšťanie, alebo 
naopak sa firme veľmi dobre darí a nemusia sa ničoho obávať. 
 
Výhody/nevýhody pre zamestnanca a zamestnávateľa 
- kaţdý zamestnanec má prehľad a je informovaný o všetkých benefitoch, ktoré 
firma ponúka 
- firma má 100 %  istotu o informovanosti zamestnancov 
- počiatočný vyšší jednorazový náklad pre firmu na tlač broţúr vyplýva 
z nasledujúcej tabuľky 
Realizácia 
- prostredníctvom outlooku pozvať všetkých zamestnancov štvrťročne do jedálne 
na stretnutie a informovať ich o aktuálnej situácií, teda kde sa firma nachádza 
- zamestnanec personálneho oddelenia zosumarizuje všetky benefity ponúkané 
firmou a vypracuje k zoznamu grafický návrh pripravený na tlač broţúry 
- samotná tlač v tlačiarňach, ktoré firme zabezpečujú tlač všetkých prospektov, 
vizitiek a časopisov, teda uţ zmluvných tlačiarní 
- realizácia v priebehu 6 mesiacov 
 
4-krát do roka bude organizované hodinové stretnutie zamestnancov s vedením 
spoločnosti, kde budú informovaní o dianí a situácií v podniku. 
 
 
Čas potrebný na zavedenie [hod] xy 
Čas potrebný na realizáciu (rok) [hod] xy 
Náklady na realizáciu (rok) [EUR] xy 
Tab.č. 9: Tabuľka nákladov – Rozšírenie informovanosti 
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5.1.2 Plán a zodpovednosti  realizácie programu 
Pre úspešné zavedenie nového motivačného programu je dôleţité určiť presný 
termín zavedenia a účinnosti benefitov, rovnako ako aj určiť zodpovedné osoby. 
 
Benefit Mesiac realizácie Zodpovedná osoba 
Termín 
účinnosti 
Príspevok na životné 
jubileum September 2012 Asistentka riaditeľa 1.1.2013 
Pracovné výročie September 2012 Asistentka riaditeľa 1.1.2013 
Príspevok na dopravu Október 2012 Personálny manažér 1.1.2013 
Dochádzkový bonus Oktobér 2012 Personálny manažér 1.1.2013 
Rozšírenie informovanosti 
o benefitoch November,December 2012 Personálny manažér 1.1.2013 
Tab.č. 10: Časový harmonogram realizácie jednotlivých benefitov v roku 2012 
 
5.1.3 Návrhy do budúcnosti 
Do motivačného programu navrhujem i mnoţstvo ďalších benefitov, ktoré 
popisujem niţšie. Ich zavedenie bude zváţené vedením spoločnosti, prípadne  budú 
realizované počas dlhšieho časového horizontu.  
 
5.1.3.1 Doplnkové dôchodkové poistenie 
Jedným z navrhovaných benefitov v dotazníku bolo aj doplnkové dôchodkové 
poistenie, ktoré by bolo pre firmu minimálnym nákladom, ale pre zamestnanca 
maximálnym uspokojením, ţe aj firme záleţí na jeho budúcnosti. 
 
Výhody/nevýhody pre zamestnanca a zamestnávateľa 
- zamestnanec má moţnosť uzavrieť zmluvu s jednou v súčasnosti zo 4 
existujúcich doplnkových dôchodkových poisťovien, ďalej len DDP (ING Tatry-
Sympatia, Pokoj, Stabilita, Winterthur), touto zmluvou sa zaväzuje, ţe bude 
pravidelne prispievať na svoj osobný účet v príslušnej DDP, ktorá zhodnotí  jeho 
vklady a zaväzuje sa vyplácať poistencovi dohodnutý dôchodok 
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- platenie príspevkov od zamestnávateľa a ich výšku moţno dohodnúť 
v kolektívnej zmluve 
- pre zamestnávateľa je tento príspevok daňovým výdavkom, čím si môţe zníţiť 
základ dane z príjmu 
- zamestnávateľ nemusí zo svojho príspevku platiť za zamestnanca odvody 
- dávky sporenia bez pripísaných výnosov sa nezdaňujú 
Realizácia 
- prerokovať navrhovaný benefit s personálnym oddelením Bransonu a následne 
s personálnym oddelením Emersonu, informovať firmu o spomínaných 
výhodách  
- úprava vnútropodnikovej smernice personálnym oddelením 
- informovať zamestnanca prostredníctvom osobného stretnutia so  
zamestnancami alebo prostredníctvom emailu 
 
5.1.3.2 Príspevok na kultúru a šport 
Príspevok by nebol formou, akou ho poskytuje väčšina firiem, ţe poskytujú 
voľné vstupy do nimi zvolených fitness centier alebo lístky na nimi zvolené kultúrne 
podujatia. Ale zamestnancovi by v nejakom časovom intervale preplatili permanetku do 
ním zvoleného fitness centra, prípadne lístok do divadla, na festival, ktorý si on vyberie. 
 
Výhody/nevýhody pre zamestnanca a zamestnávateľa 
- zamestnávateľ nemá náklady s organizáciou a zabezpečovním organizovaných 
kultúrnych podujatí 
- zamestnanec má kultúru podľa vlastného výberu 
- zdanené v mzde zamestnanca 
- náklady pre zamestnávateľa ţiadne navyše, nakoľko ide iba o zámenu 
nefinančného benefitu finančným 
Realizácia 
- zamestnanec si raz ročne môţe prísť na pokladňu preplatiť 1 kultúrne podujatie 
podľa vlastného výberu, ktoré má schválené svojím nadriadeným 




5.1.3.3 Teambuildingové akcie 
 
Tento benefit navrhujem na podnet zamestnancov, ktorí pripisujú dôleţitosť 
atmosfére na pracovisku, pracovnému prostrediu a tieţ dobrým vzťahom s nadriadeným 
a kolegami. Firma by preplácala dvakrát do roka akcie, ktoré by sa organizovali v rámci 
oddelenia na ucelenie, upevnenie kolektívu. Týmito akciami by mohli byť organizované 
splavy, motokárové preteky, rôzne posedenia v reštaurácií, opekačky a chaty. Takéto 
spoločné stretnutia zamestnancov by určite vylepšili atmosféru na pracovisku, vzťahy 
medzi kolegami, pracovné prostredie a tieţ vzťahy s nadriadeným, ktoré sú veľmi 
dôleţité pri práci. 
 
Výhody/nevýhody pre zamestnanca a zamestnávateľa 
- utuţovanie vzťahov na pracovisku v rámci oddelenia 
- pre zamestnávateľa by to znamenalo riešiť menej konfliktov medzi 
zamestnancami 
Realizácia 
- informovať zamestnancov o takejto moţnosti teambuildingu 
- v prípade záujmu o takúto firmou platenú akciu, by jedna osoba z daného 
oddelenia vypracovala plán realizácie teambuildingu, teda na akom druhu sa 
oddelenie dohodlo a aké by boli náklady pre firmu a predloţila by návrh svojmu 
nadriadenému na schválenie 
- v prípade schválenia, či uţ celkového alebo čiastočného príspevku od 
zamestnávateľa, by oddelenie doloţilo doklady o zaplatení na preplatenie na 
pokladni 
- opäť by bol tento benefit zdanený v zamestnancovej mzde 
 
5.1.3.4 Práca z domu (home office) 
Firma by umoţnila napríklad tehotným, dojčiacim ţenám pracovať z domu, 




Výhody/nevýhody pre zamestnanca a zamestnávateľa 
- zamestnávateľovi vzniknú náklady za zaobstaranie notebooku, prípadne 
mobilného telefónu, aj to iba v prípade, ţe zamestnanec ich uţ nemá pridelené 
- nie je potrebné zaúčať a prijímať do pracovného pomeru nového zamestnanca 
- firma ušetrí náklady na réţiu výkonu práce a náklady spojené so stravovaním 
zamestnanca 
Ralizácia 
- vzájomná dohoda, zmluva s nadriadeným na základe podrobného vypracovania 
náplňe práce zamestnancom, ktorú je moţné vykonávať aj mimo pracoviska, 
teda z domu 
 
5.1.3.5 Práca na čiastočný úväzok 
Firma by umoţnila, tieţ napríklad ţenám po meterskej dovolenke, pracovať na 
čiastočný pracovný úväzok, napríklad na xy%. 
 
Výhody/nevýhody pre zamestnanca a zamestnávateľa 
- skorší návrat zamestnancov z materskej dovolenky 
- pre firmu ţiadny náklad, väčšinou podá zamestnanec vyšší výkon ako xy% za  
polovičnú mzdu 
Realizácia 
- na základe dohody, schválení nadriadeným bude upravená pracovná zmluva so 
zamestnancom 
- podrobné vypracovanie pracovnej náplne zamestnanca 
 
5.1.3.6 Platené náhradné voľno  
Firma by umoţnila zamestnancovi vziať si deň plateného voľna za prácu, ktorú 
vykonal nad rámec odpracovaných hodín. 
 
Výhody/nevýhody pre zamestnanca a zamestnávateľa 




- pre zamestnávateľa by to znamenalo včasné dodávky aj počas najvyššej špičky 




- úprava vnútropodnikovej smernice o dochádzke zamestnanca 
 
5.1.3.7 Dovolenka naviac 
Firma by poskytovala platenú dovolenku naviac za odpracované roky vo firme a to 
konkrétne: 
 
-   5 rokov v pracovnom pomere – 1 deň dovolenky 
-   8 rokov v pracovnom pomere – 2 dni dovolenky 
- 10 rokov v pracovnom pomere – 3 dni dovolenky 
- 15 rokov v pracovnom pomere – 4 dni dovolenky 
- 20 rokov v pracovnom pomere – 5 dní dovolenky 
 
Výhody/nevýhody pre zamestnanca a zamestnávateľa 
- zamestnanec by mal viacej času na regeneráciu tela i mysle 
- zamestnávateľ by mal stálych zamestnancov 
- zníţila by sa fluktuácia zamestnancov 
- dlhodobý zaučený pracovník = vyššia produktivita 
- firmu by to stálo minimálne náklady na zaplatenie dovolenky naviac 
Realizácia 
- v priebehu jedného mesiaca doplnenie do vnútropodnikovej smernice 
 
5.1.3.8 Firemná škôlka  
Firma by mala zriadený detský kútik, prípadne škôlku pre deti svojich  
zamestnancov.  
 
Výhody/nevýhody pre zamestnanca a zamestnávateľa 
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- skorší návrat zamestnancov z materskej dovolenky, nie je potrebné zaškolovať 
nových zamestnancov 
- zamestnanci budú podávať lepšie výkony, nakoľko majú svoje deti na blízku 
a môţu zostať o to dlhšie v práci 
- v pripade záujmu aj s iných divízií, moţnosť refakturovať náklady na školné 
iným divíziám 
- pre zamestnávateľa budú prvotné náklady na zriadenie vysoké a dlhodobá 
návratnosť, ale návratnosť bude v spokojnosti zamestnanca, v podaní vyššieho 
výkonu a s tým spojený vyšší zisk firmy 
Ralizácia 
- po návrate z materskej, vykonám prieskum o počte detí medzi zamestnancami 
Bransonu, ktoré by navštevovali firemnú škôlku 
- prieskum počtu detí tieţ v rámci celého Emersonu, teda vo všetkých ostatných 
divíziách 
- s manţérom techických sluţieb prerokujem priestory, ktoré má firma 
k dispozícií 
- oslovím uţ existujúce škôlky v regióne s moţnosťou presťahovania sa do areálu 
Emersonu a tým ušetrím náklady na nové zriadenie alebo vypracujem projekt na 
zridenie novej škôlky a predloţím ho na prerokovanie a schválenie vedeniu 
firmy 
 
5.1.3.9 Bridge day 
Deň plateného voľna, podľa vlastného výberu v mesiaci, kedy padne štátny 
sviatok na víkend. 
 
Výhody/nevýhody pre zamestnanca a zamestnávateľa 
- zamestnanec má dni voľna naviac, bez toho aby prišiel o dovolenku 
- zamestnávateľ má náklady spojené s preplácaním ako keby dovolenky naviac 
Realizácia 
- v roku 2012 sú to napríklad 3 sviatky v roku, ktoré padnú na sobotu 
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- zamestnanec by informoval svojho nadriadeného o dni, kedy si bude čerpať 
voľno za tento sviatok 
- pre prehľadnosť a ľahšiu evidenciu, je to moţné iba v mesiaci, v ktorom padne 
sviatok na sobotu alebo nedeľu, teda 1. september je štátny sviatok a bude 
sobota, znamená to, ţe zamestnanec môţe čerpať 1 deň pracovného voľna 
v mesiaci september 
 
5.2 PRÍNOSY  NAVRHOVANÝCH  RIEŠENÍ  A  ZHODNOTENIE 
NÁVRHOV 
Všetky návrhy by mali znamenať skvalitnenie súčasného motivačného systému. 
Nakoľko väčšina týchto podnetov padla zo strany zamestnancov, mali by viesť 
k zvýšeniu ich spokojnosti vo firme, teda bude zvýšená motivácia ľudí. Spokojný 
a dobre motivovaný zamestnanec bude pre firmu podávať vyššie výkony, vyššiu 
produktivitu práce ako zamestnanec, ktorý je demotivovaný a nespokojný.  
Z dotazníkového prieskumu vyplynulo, ţe zamestnanci pripisujú najväčšiu 
dôleţitosť finančným faktorom, teda najviac uspokojenia vidia vo financiách. Preto 
väčšina benefitov v novom motivačnom programe je finančného charakteru. 
Všetky navrhnuté benefity by mali viesť k maximálnemu uspokojeniu 
zamestnanca, a tým ho budú motivovať a viesť k maximálnemu výkonu práce. 
Produktivita práce je vzťah medzi vyrobeným mnoţstvom a časom, ktorý je potrebný na 
výrobu. Spokojný a oddýchnutý zamestnanec bude potrebovať kratší čas na podanie 
takého istého výkonu ako nespokojný, demotivovaný zamestnanec, ktorý bude robiť 
všetko preto, aby sa práci vyhol a radšej bude rozoberať svoju nespokojnosť namiesto 
toho, aby pracoval. 
Firma bude musieť pri realizácií čeliť nákladom, ale tieto náklady jej budú 
opätované v podobe spokojných zamestnancov, ktorí budú firme zarábať tak, ţe budú 
podávať dobré výkony. 
Navrhnutý motivačný program by spoločnosť nestál ani veľa finančných zdrojov 
ani námahy. Ide o veľmi jednoduché a ľahko implementovateľné riešenia zlepšenia 
súčasnej situácie. Myslím si, ţe týmto spôsobom by sa predišlo mnohým nedostatkom 
motivačnej politiky spoločnosti. 
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Spoločnosť sa snaţí vytvárať priateľskú atmosféru v spoločnosti a čo najlepšie 
pracovné prostredie, preto si myslím, ţe so zavedením uvedených návrhov by nemala 
mať problém. 
Nasledujúca tabuľka ukazuje vyčíslenie nákladov všetkých zavedených 
benefitov na jeden rok.  
 
Benefit  Celkové náklady na jeden rok  
Príspevok na životné jubileum                                              560,00 €  
Pracovné výročie                                          2 150,00 €  
Príspevok na dopravu                                        15 240,00 €  
Dochádzkový bonus                                          1 200,00 €  
Rozšírenie informovanosti o benefitoch                                              200,00 €  
Spolu                                        19 350,00 €  
Tab.č. 11: Tabuľka vyčíslených nákladov na navrhnuté benefity 
Tabuľka č. 10 ukazuje predpokladané zníţenie pracnosti výroby jednotlivých 
produktov, zníţenie chybovosti v roku 2013, teda po zavedení nových benefitov v roku 
2012. Predpokladáme, ţe spokojný, motivovaný zamestnanec zníţi chybovosť a zvýši 
produktivitu práce. 
         
 
    
     
    
    
    
          
          
Tab.č. 12: Zníţené náklady produktivity a chybovosti v roku 2013 
Tabuľka č.13 ukazuje šetrenie nákladov na ľudské zdroje v prípade lepšie 
motivovaných zamestnancov. 
         
 
    
     
    
    
    
          
          




Z hore uvedených tabuliek môţeme odvodiť, ţe v roku 2013 zavedením nových 
benefitov ušetríme na opravách nepodarkov xy EUR a na práci potrebnej na výrobu 
výrobkov xy EUR.  Na benefity spotrebujeme xy EUR, teda na ľudských zdrojoch 




Motivácia je rozhodujúcim faktorom ľudského konania, ako som uviedla 
v druhej kapitole. Je preto nevyhnutné, aby bol človek neustále motivovaný. Cieľom 
tejto práce bolo navrhnúť nové motivačné prostriedky, ktoré by boli zaujímavé pre 
zamestnancov a výhodné pre zamestnávateľa. Spoločnosť Branson si veľmi dobre 
uvedomuje, ţe jej zamestnanci sú dôleţitou súčasťou zloţitého procesu, ktorý vedie 
k zisku spoločnosti. Preto je treba zamestnancov patričným spôsobom a správnymi 
prostriedkami motivovať. 
V prvej časti práce sú objasnené ciele a metodika. Druhá časť práce sa venuje 
teoretickým poznatkom z oboru motivácie. Definuje základné pojmy ako motivácia, 
stimulácia, zaoberá sa niektorými motivačnými teóriami, pracovnou motiváciou 
a motivačným programom. 
Tretia časť sa zaoberá predstavením spoločnosti Emerson akciová spoločnosť, 
popisuje základné údaje, históriu, predmet podnikania, organizačnú štruktúru 
a analyzuje súčasný motivačný systém spoločnosti.  
Štvrtá  časť sa zaoberá dotazníkom, na ktorý odpovedalo 71,5% zamestnancov. 
Zloţenie respondetov je 86% muţi a 14% ţeny. Zamestnancov delí spoločnosť na 3 
skupiny a to manaţment, indirect a direct. Z vyhodnotenia dotazníka sme zistili, ţe 
všetky 3 skupiny zamestnancov povaţujú za najdôleţitejší faktor motivácie peniaze, 
teda vianočný bonus, ktorý firma vypláca v novembrovej výplate pred Vianocami. Ale 
ukázalo sa, ţe okrem finančného bonusu, kladú zamestnanci dôraz aj na nefinančné 
benefity ako stabilita zamestnania, atmosféra na pracovisku, pracovné prostredie 
a vzťahy s nadriadeným. Vďaka dotazníku sme odhalili, ţe informovanosť 
zamestnancov o benefitoch, ktoré firma poskytuje, je veľmi nízka. A preto sme 
v poslednej časti práce, ktorá je zameraná na návrhy v oblasti motivácie, kládli veľkú 
dôleţitosť na motivačný faktor, ktorý sa zaoberá informovanosťou zamestnancov 
o poskytovaných benefitoch, teda sme sa ujistili, ţe zamestnanci budú dostatočne 
informovaní. 
V práci sme tieţ vyčíslili náklady potrebné na zavedenie nových benefitov, ktoré 
činia sumu xyEUR, tieto náklady firma síce vynaloţí pri realizácii nových benefitov, ale 
po realizácii spomínaného balíka benefitov, ktoré budú zrealizované v priebehu roka 
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2012, v roku 2013 balík firme ušetrí vďaka motivovanému a spokojnému 
zamestnanacovi, ktorý zvýši svoju produktivitu práce a zníţi chybovosť xy EUR, teda 
firma ušetrí celkovo po odpočítaní nákladov na realizáciu  
xyEUR. 
Okrem finančných faktorov, ktoré sú dôleţité pre uspokojenie základných 
potrieb zamestnanca, sme navrhli aj nefinančné benefity, ktoré sú veľmi dôleţité 
k tomu, aby sme mali dosť síl, energie na dosiahnutie tých finančných. Nie je pre firmu 
nič lepšie ako spokojný a vyrovnaný zamestnanec. A aby si spoločnosť takéhoto 
spokojného zamestnanca udrţala a neustále zvyšovala jeho spokojnosť, musí sa neustále 
zdokonalovať vo svojom motivačnom systéme. Spokojný, dobre motivovaný 
zamestnanec podáva vysoké výkony v krátkom čase, čím zaručuje vysokú produktivitu 
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Príloha č. 1: Dotazník 
 
DOTAZNÍK – ZAMESTNANECKÉ BENEFITY, MOTIVÁCIA. 
 
Do rúk sa Vám dostal dotazník, ktorého cieľom je preskúmať oblasť zamestnaneckých výhod, 
zistiť, ktoré benefity sú preferované zamestnancami a následne takto získané informácie pouţiť 
k nastaveniu takej skladby sociálneho programu, ktorá bude napĺňať očakávania tak 
zamestnancov ako aj zamestnávateľa.  
 
Priloţený dotazník sa skladá z dvoch častí. 
 
V prvej časti sa dotazník venuje zamestnaneckým benefitom v tejto časti máte moţnosť vyjadriť 
akú váhu dôleţitosti pripisujete jednotlivým benefitom, tzn. ktoré sú pre Vás dôleţité, a ktoré sú 
menej dôleţité.  V druhej časti dotazníka sa venujeme Vašej motivácii všeobecne. 
 
Stupeň dôleţitosti je od 5 po 1, kde jednotlivé čísla znamenajú: 
 
5 – veľmi vysoká dôleţitosť  
4 – vysoká dôleţitosť 
3 – stredný stupeň dôleţitosti 
2 – nízka dôleţitosť 
1 - veľmi nízka dôleţitosť,  
 





 ţena   muţ 
 
2. Vek: 
 do 25 rokov  
  26 – 35 rokov   
  36 – 45 rokov   
 46 – 55 rokov  
  nad 56 rokov 
 
3. Najvyššie dosiahnuté vzdelanie: 
 základné  
 stredné odborné   
 úplné stredné s maturitou   
 vysokoškolské 
 
4. Vaše pracovné zaradenie: 
 Zamestnanec robotníckej profesie   







Prosím, nezabudnite, ţe číslo 1 predstavuje najmenšiu hodnotu, resp. dôleţitosť 
uvedeného benefitu pre Vás a číslo 5 vyjadruje najvyššiu hodnotu pre Vás.  
 
ZAMESTNANECKÉ BENEFITY 
1. Dotované obedy v závodnej jedálni 
5○ 4○ 3○ 2○ 1○ 
 
2. Finančná odmena darcom krvi 
5○ 4○ 3○ 2○ 1○ 
 
3. Zabezpečenie pitného reţimu 
5○ 4○ 3○ 2○ 1○ 
 
4. Vecný dar za odpracované roky v spoločnosti 5, 10 rokov 
5○ 4○ 3○ 2○ 1○ 
 
5. Príspevok pri narodení dieťaťa 
5○ 4○ 3○ 2○ 1○ 
 
6. Vianočný bonus 
5○ 4○ 3○ 2○ 1○ 
 
7. Náhrada mzdy počas prvých 10 dní práceneschopnosti vo výške 60%  
5○ 4○ 3○ 2○ 1○ 
 
8. Preventívne lekárske prehliadky pre určené skupiny zamestnancov  
5○ 4○ 3○ 2○ 1○ 
 
9. Detské letné tábory 
5○ 4○ 3○ 2○ 1○ 
          
10. Poukáţky na vstup na krytú plaváreň 
5○ 4○ 3○ 2○ 1○ 
 
11. Podnikové chaty 
5○ 4○ 3○ 2○ 1○ 
 
12. Vianočný večierok 
5○ 4○ 3○ 2○ 1○ 
 
13. Športový deň 
5○ 4○ 3○ 2○ 1○ 
 
14. Mikulášsky večierok pre deti zamestnancov 




15. Ďalšie vzdelávanie 
5○ 4○ 3○ 2○ 1○ 
 
16. Bezplatné kurzy anglického jazyka 
5○ 4○ 3○ 2○ 1○ 
 
17. Zľavy vo VÚB banke, a.s. pre zamestnancov spoločnosti 
5○ 4○ 3○ 2○ 1○ 
 
18. Bonus za odporučenie kandidáta na zamestnanie  
5○ 4○ 3○ 2○ 1○ 
 
19. Vstupenky na divadelné predstavenia a koncerty 




Čo okrem benefitov Vás dokáţe pozitívne motivovať: 
 
20.  Finančné ohodnotenie 
5○ 4○ 3○ 2○ 1○ 
 
21.   Nefinančné ohodnotenie za dobre vykonanú prácu (verejná pochvala a poďakovanie) 
5○ 4○ 3○ 2○ 1○ 
 
22.   Stabilita zamestnania 
5○ 4○ 3○ 2○ 1○ 
 
23.   Pracovné prostredie, bezpečnosť a ochrana zdravia pri práci  
5○ 4○ 3○ 2○ 1○ 
 
24.   Amosféra na pracovisku, vzťahy so spolupracovníkmi 
5○ 4○ 3○ 2○ 1○ 
 
25.   Moţnosť kariérneho rastu a sebarealizácie 
5○ 4○ 3○ 2○ 1○ 
 
26.   Vzťahy s nadriadeným 
5○ 4○ 3○ 2○ 1○ 
 
27.   Dochádzanie do zamestnania 
5○ 4○ 3○ 2○ 1○ 
 
28.   Pracovná doba 
5○ 4○ 3○ 2○ 1○ 
 
29.   Stupeň informovanosti o jednotlivých benefitoch a moţnostiach ich čerpania je 






























Ďakujeme za Váš čas a ochotu odpovedať.   
 
 
 
